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Resumo

A presente dissertagdo tem como finalidade compreender o Idadismo face aos trabalhadores
mais velhos, no ambito do projeto Age@work. Foram analisados esteredtipos prescritivos ja
identificados na literatura, nomeadamente Sucessao, Identidade e Consumo, dos jovens face
aos trabalhadores mais velhos em Portugal (North & Fiske, 2013a). Foi realizado um estudo
exploratorio qualitativo, com 19 participantes, dos quais 12 sdo do sexo masculino e sete sdo
do sexo feminino, situado em varios pontos de Portugal e uma participante situada em Timor-
Leste. As entrevistas foram conduzidas em quatro Focus Group, em formato online, devido a
situacdo pandémica, com base num guido semi-estruturado. Os resultados de uma analise de
conteddo mostraram expressGes do esteredtipo de Sucessdo, em que vao ao encontro da
literatura. No entanto, os estereétipos de identidade e consumo tiveram menos aplicabilidade
ao contexto laboral. Foram também identificados novos esteredtipos prescritivos sobre 0s
trabalhadores mais velhos, que serdo importantes para incitar futuros estudos sobre esta
teméatica. Nomeadamente, Diferenca Social (Rural versus Urbano e Género), Evolucdo
(Resisténcia em Aprender e Tecnologia), Sinergia (Complementaridade e Entreajuda),
Hierarquia (Cargo e Cultura) e Diferenca de Idade. Também foi identificado duas novas

subcategorias de Sucessao (Declinio das Capacidades e Obstaculos Externos).

Palavras-chave: Idadismo, Esteredtipos Prescritivos, Sucessao, Identidade e Consumo

Cadigo de classificacdo APA: 2910 Estrutura Social & Organizacional, 2860 Gerontologia,
3650 Atitudes Pessoais & Satisfacdo no Trabalho



Abstract

This dissertation aims to understand Ageism towards older workers, within the scope of the
Age@work project. Prescriptive stereotypes already identified in the literature were analyzed,
namely Succession, Identity and Consumption, of young people towards older workers in
Portugal (North & Fiske, 2013a). A qualitative exploratory study was conducted with 19
participants, of which 12 are male and seven are female, located in various parts of Portugal
and one participant located in Timor-Leste. The interviews were conducted in four Focus
Group, in online format, due to the pandemic situation, based on a semi-structured script. The
results of a content analysis showed expressions of the Succession stereotype, where they
meet the literature. However, the stereotypes of identity and consumption had less
applicability to the work context. New prescriptive stereotypes about older workers were also
identified, which will be important in prompting future studies on this topic. Namely, Social
Difference (Rural versus Urban and Gender), Evolution (Resistance to Learn and
Technology), Synergy (Complementarity and Mutual Aid), Hierarchy (Position and Culture)
and Age Difference. Two new subcategories of Succession (Declining Capabilities and
External Obstacles) were also identified.

Keywords: Ageism, Prescriptive Stereotypes. Succession, Identity and Consumption

APA classification codes: 2910 Social Structure & Organization, 2860 Gerontology, 3650

Personnel Attitudes & Job Satisfaction.
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CAPITULO 1

Introducéao
Portugal estd a passar um fendmeno de envelhecimento demografico, sendo um dos

paises mais envelhecidos da Europa, ao se posicionar na quarta posi¢cdo na Unido europeia,
atrds de paises, nomeadamente como Itélia, Grécia e Alemanha (Amaral & et al, 2019).
Comparativamente aos dados adquiridos pela base de dados do Instituto Nacional de
Estatistica, em 2018 existiam 159 idosos por cada 100 jovens, em 2021 é percetivel um
aumento da populacdo idosa, ao existir 182 idosos por cada 100 jovens. Este aumento
expressivo da populagéo envelhecida pode ser prolongado em muito anos consecutivos, visto
que esta previsto em 2080 existirem 300 idosos por cada 100 jovens em Portugal.

Segundo os Censos de 2021, Portugal teve um aumento bastante acentuado da populacao
idosa (> 65 anos), nos ultimos dez anos (entre 2011 e 2021), este aumento foi de 20.6%. Foi a
Unica faixa etaria em que houve um aumento percentual nos Gltimos dez anos. Portugal teve
uma diminuigdo da populacdo jovem (0 — 14 anos) de -15.3%, da populacdo jovem ativa (15 —
24 anos) de -5.1% e da populacdo entre os 25 até aos 6 anos de -5.7%. De forma geral, a

populacdo portuguesa € constituida por 23.4% de idosos e meramente 12.9 % de jovens.

O idadismo, consiste na discriminacdo de um grupo de pessoas devido a sua faixa etaria,
em que todas as idades podem ser vitimas deste tipo discriminacdo. O idadismo diferencia dos
outros tipos de discriminacdo, visto que € transversal a todos os individuos, porgque os autores

dos atos discriminatorios vdo passar ou ja passaram pela faixa etaria das vitimas.

Apesar de Portugal ser um dos paises mais envelhecidos na Europa, as pessoas mais
velhas séo alvos de discriminacdo devido a sua idade.

Segundo, os dados adquiridos, em 2000 pelo Instituto de Emprego e Formacao
Profissional (IEFP), contratam-se poucos trabalhadores com idade avangada, visto que 3.4%
dos desempregados na faixa etaria dos 26 aos 35 anos voltaram ao ativo, enquanto somente
1.4% dos desempregados na faixa etaria dos 46 aos 55 anos voltaram ao ativo (Marques,
2011).

O jornal Dinheiro Vivo, facultou que dados do Instituto Nacional de estatistica (INE),
sobre o desemprego trimestre do ano 2022, em que um terco dos desempregados estavam
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nesta situacdo ha mais de dois anos. Sendo que a situacdo atual de desemprego de longa
duracdo foi agravada devido ao acentuado aumento de nimeros de casos de homens com
idade entre 0s 55 e 0s 74 anos e de pessoas com qualificacbes académicas

Esta dissertacdo, que consiste num estudo exploratério qualitativo, tem como objetivo
analisar os esteredtipos prescritivos identificados por North e Fiske (2012) face aos mais
velhos, no contexto do trabalho. A realizagdo deste estudo tem elevada importancia para
colaborar na recolha de dados empiricos para o projeto Age@work, e também devido a

escassez de estudos anteriores desta tematica na populacdo portuguesa.

Os estere0tipos prescritivos que vao ser estuados sdo nomeadamente, a Sucessdo, a
Identidade e 0 Consumo. A Sucessao, consiste no estere6tipo prescritivo que os trabalhadores
mais velhos ndo sabem quando dar o lugar aos jovens. A ldentidade, consiste no estere6tipo
prescritivo que os mais velhos ndo devem estar nos locais mais direcionados aos jovens. O
Consumo, consiste no esteredtipo prescritivo que os mais velhos tém maior acesso ao
consumo de recursos.

A dissertacdo esta dividida em quatro capitulos. O primeiro capitulo inclui a revisdo da
literatura, em que explica a historia e descreve o ldadismo, de seguida descreve o que sdo 0s
estereodtipos descritivos e por fim a Teorias relacionadas com o Idadismo. O segundo capitulo,
consiste na metodologia, em que descreve 0s participantes, os instrumentos utilizados e o
guido, os procedimentos realizados para adquirir dados necessarios para o estudo e a analise
de dados. O terceiro capitulo, prende-se na demonstracdo dos resultados adquiridos e um
quadro para mostrar os resultados, o nimero de citacGes e a descricdo das categorias e das
subcategorias. Por fim, o quarto capitulo, consiste na discussdo dos resultados, a conclusao
adquirida dos mesmaos resultados, as suas limitacdes e consideracgdes para futuros estudos.



CAPITULO 2

Revisao da literatura

2.1. Idadismo

O conceito de Idadismo surgiu em 1969 pelo psic6logo americano Robert Butler, através
de um estudo da discriminacdo dos moradores mais velhos no mercado imobiliario. Butler,
concluiu que os moradores mais jovens percecionavam que a presenca de moradores mais
velhos perto da sua area de residéncia, tinha como consequéncia a desvalorizacdo do valor
imobiliério e do prestigio da localidade (Marques, 2011). Sendo assim, Butler descreveu que
o Idadismo é um conjunto de esteredtipos e comportamentos discriminatérios dos mais jovens

sobre as pessoas mais velhas (Iversen etal., 2009).

Com o avango dos estudos, 0 conceito de idadismo tem sido alvo de alteragfes, em que
deixou de ser rotulado de ser um fendmeno discriminatdrio exclusivo sobre a populagdo mais
velha (Marques, 2011). Sendo que, atualmente, o idadismo € descrito como um fendmeno
discriminatorio que afeta todas as faixas etarias (Marques, 2011). Por exemplo, no Reino
Unido, os jovens tém maior percecdo de serem alvo de discriminagdo devido a sua idade; no
entanto, em Portugal é a populacdo mais velha que é mais frequentemente percecionada como

alvo de discriminacédo devido a sua idade (Marques, 2011).

O idadismo inclui componentes afetiva, cognitiva e comportamental das atitudes, que se

expressa em esteredtipo, preconceito e discriminacao.

O estere6tipo, consiste nos processos cognitivos, através de recolha e memorizacdo das
informacBes de outras pessoas com caracteristicas distintas e acabam por ser generalizadas
(Cuddy et al., 2005). Os estere6tipos sobre os mais velhos, advém de caracteristicas
especificas, que por sua vez vao ser generalizadas a todos as pessoas que estao incluidas nessa
faixa etaria (Cuddy et al., 2005).

O preconceito, consiste nas reacOes afetivas e emocionais sobre outras pessoas com
caracteristicas diferentes (Steele et al, 2004). As atitudes sobre o Idadismo podem ser
manifestadas de varias maneiras, muitas vezes de forma mais negativas, no entanto pode ser

expresso forma mais aceitavel como a piedade e paternalismo (Marques 2011).



A discriminacdo, consiste na exposi¢cdo de comportamentos exagerados sobre pessoas
com caracteristicas diferentes (Palmore, 1999). Dando como exemplo: Os jovens podem

associar um erro normal das pessoas mais velhas como um sinal de insanidade.

A discriminacgéo contra as pessoas mais velhas, esta muito presente na nossa sociedade e
aparece de variadas formas e muitas vezes apresentadas de maneiras mais aceitaveis nos
contextos sociais. A sociedade vé o envelhecimento como um processo normal, mas muitas
vezes ndo se equaciona como um problema social (Cuddy, et al, 2005). Por exemplo, é
bastante comum aparecer na TV publicidade de produtos cosméticos para combater o
envelhecimento, as constantes piadas sobre os mais velhos muitas vezes comercializadas nos
postais de aniversario e a caracterizacdo de muitas personagens de filmes em que 0s mais
velhos por ter limitagdes fisicas, cognitivas e sexuais, depressivas, rigidos em aprender coisas

novas e dependentes dos mais novos (Cuddy, et al, 2005).

Sendo que, o Idadismo pode ser expresso de varias maneiras, de forma negativa e mais
benevolente (Palmore, 2001). O Idadismo expresso de forma negativa, pode apresentar em
duas maneiras, sem malicia em que as pessoas desenvolvem um desconforto, ansiedade e
medo de envelhecer, e com malicia, consiste nos comportamentos diretos e mais agressivos

que marginalizam as pessoas mais velhas ( Macdonald & Levy, 2016).

Existem varios estere6tipos negativos no Idadismo, em que relacionam as pessoas mais
velhas como incapazes e vulnerdveis na sociedade, devido as suas limitagBes fisicas e

cognitivas (Palmore, 1999)

Nas limitaces fisicas, as pessoas mais velhas sdo descritas como portadoras de doencas
que impedem de ter uma vida normal como os jovens tém, em que sdo estigmatizadas como
incompetentes (Palmore, 1999). Do qual, o esteredtipo que as pessoas mais velhas séo
portadoras de doencas que limitam as atividades fisicas, também vai iniciar outro esteredtipo,
em que sdo estereotipados como sem utilidade, em que as pessoas mais velhas s&o
consideradas inuteis para as tarefas normais do quotidiano e nas tarefas baseadas no trabalho
(Palmore, 1999; Dobbs et al., 2008).

Nas limitagdes cognitivas, as pessoas mais velhas estdo associadas ao declinio mental,
sendo este progressivo com avanco da idade. Existe varios estereotipos, que descrevem as
pessoas mais velhas com elevado grau de dificuldade em memorizar e aprender coisas novas
(Palmore, 1999).



As limitacOes cognitivas das pessoas mais velhas, também podem estar associadas com as
doencas mentais. Por exemplo a alzheimer, é uma doenca muito comum nas pessoas mais
velhas. Por sua vez. Estes estere6tipos, podem ser generalizadas e caracterizar as pessoas mais

velhas como senis (Palmore, 1999).

Os esteredtipos sobre as pessoas mais velhas, ndo sdo exclusivamente sobre as limitacGes
fisicas e cognitivas, sdo mais complexas e muitas vezes ndo ha um consenso sobre 0s
estereotipos. Tais como 0s estere6tipos relacionados com os fatores economicos. Sendo que,
existe uma divisdo de opinides sobre as pessoas mais velhas, uns percecionam que sao mais

ricos e outro percecionam que sdo mais pobres (Palmore, 1999).

Esta divisdo de opinido sobre as pessoas mais velhas, esta relacionado com outro tipo de
discriminagdo, nomeadamente a discriminacdo entre género. Existe uma maior tendéncia das
mulheres mais velhas, especialmente as vilvas e as solteiras, sd0 mais propensas a viver na
pobreza do que os homens da mesma faixa etaria (Burn et al., 2020). Isto por consequéncia,
muitas das mulheres sdo obrigadas a ter uma pré-reforma para cuidar dos filhos e das tarefas
domeésticas (Burn et al., 2020). Esta discriminacdo também estd associada com a discrepancia
salarial entre géneros, visto que independentemente das mulheres de usufruir de um curso
superior e de um trabalho qualificado, independentemente das qualificagfes das mulheres,
tem menor incidéncia do que os homens para obter cargos no topo da hierarquia

organizacional (Barnett, 2005).

Enquanto, os esteredtipos de que as pessoas mais velhas sdo mais ricas que 0s jovens, esta
relacionado com as pessoas mais velhas do género masculino, visto que tiveram mais
oportunidades e melhores condi¢cdes monetarios ao longo da sua vida, em comparagao com as

mulheres da sua faixa etaria e com o0s jovens que estdo na fase inicial da sua vida laboral.

Apesar de muitos esteredtipos sobre as pessoas mais velhas ter teor negativo sobre as suas
vitimas. Palmore (1999), descreveu varios esteredtipos positivos sobre as pessoas mais velhas,

tais como que sdo mais simpaticos, sabios e de confianca.

Apesar dos estereotipos de que os trabalhadores mais velhos apresentam varias limitac6es
no contexto laboral, tais como fisicas e cognitivas, os trabalhadores mais velhos sé&o
visualizados com enorme inteligéncia social, em que apresentam enormes competéncias de

interacdo com os clientes e com os colegas (Van Dalen et al., 2010).



A sabedoria é uma das caracteristicas mais descritas dos trabalhadores mais velhos, visto
que séo caracterizados por obter uma inteligéncia cristalizada, que foi adquirida ao longo dos
anos de experiéncia (Ng & Feldman, 2008). Independentemente, dos esteredtipos das
limitacGes fisicas e cognitivas, os trabalhadores mais velhos tém enorme capacidade de
resolver problemas no trabalhado, visto que muito deles sdo idénticos com problemas que ja

tiveram no passado (Ng & Feldman, 2008).

Os trabalhadores mais velhos, apesar de serem estereotipados que sdo menos produtivos e
que apresentam uma postura de presenteismo até que chegue a idade da reforma. No entanto,
sdo os trabalhadores mais velhos que apresentam maior lealdade ao empregador, visto que 0s
trabalhadores mais velhos sempre tiveram como objetivo de preservar o seu emprego a longo

prazo e ser serem beneficiados com a sua lealdade (James et al., 2011).

Enquanto, o que diferencia dos trabalhadores jovens, sdo as condig¢Oes de trabalho e o
aumento gradual dos salarios, no qual os jovens ja ndo percecionam que um emprego € para a
toda a vida e apresentam uma menos lealdade a sua organizagdo em compara¢do com 0S

trabalhadores mais velhos (James et al., 2011).

2.21dadismo no Mundo do Trabalho

Segundo os estudos Gerontoldgicos, um individuo é considerado “velho” a partir dos 65
anos (Brossoie, 2010). O conceito de velho, pode ser distinguido em trés grupos distintos,
“young-old”’, que véo dos 60 aos 69 anos, “old-old” que vao dos 70 aos 79 anos e os “oldest-
old” que comecam a partir dos 80 anos (Garfein & Herzog, 1995). Apesar de todos serem
considerados velhos, sdo distintos nos seus estilos de vida, na maneira de pensar e se
comportar (Abdel-Ghany & Sharpe, 1997). A medida que as pessoas passam de um grupo
para outro, € esperado que tenham maiores dificuldades nas suas atividades quotidianas
(Garfein & Herzog, 1995).

Contudo, o conceito de velho no mundo laboral é diferente do mundo social, sendo que
um trabalhador € considerado velho muito antes de completar os 65 anos de idade. Porém, os
conceitos de trabalhadores considerados mais velhos ainda apresentam muitas discordancias.
Um trabalhador mais velho pode ser considerado velho a partir dos 40 anos, apesar de ainda
estar no seu auge das suas condicOes fisicas e cognitivas. Sdo considerados velhos devido a

varios fatores, tais como estar a meio do periodo (entre 0s 16 anos e 0s 65 anos) e também por
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ser uma fase que normalmente os trabalhadores apresentam uma estagnacao na evolucdo da
carreira e se conformam com o seu estatuto na organizagcdo (Ng & Feldman, 2008). No
entanto, a American Association of Retired Persons, definiu que um trabalhador é

considerado mais velho a partir dos 50 anos (Collins, et al, 2009).

Contudo, apesar destas defini¢cdes sobre os trabalhadores mais velhos balancear entre os
40 e os 50 anos, existe casos idadistas mais extremos, em que € aconselhado a omitir a idade
nos curriculos a partir dos 35 anos, para nao ser vitima de discriminacdo devido a sua idade,
visto que muito entidades empregadoras ja excluem pessoas qualificadas e no seu auge das
suas capacidades fisicas e cognitivas para as tarefas pretendidas, devido a um julgamento mal
formado devido a sua idade (Marques, 2011).

Isto faz com que haja uma discriminacdo de idade dos empregadores no recrutamento,
devido o facto de as empresas ndo contratarem pessoas considerada “velha”, baseados em
esteredtipos generalizados dos trabalhadores mais velhos, pensam que ndo Ssdo um
investimento a longo prazo. Segundo, Choi (2009), apesar dos trabalhadores mais velhos
apresentar um maior risco de ter lesdes mais graves devido as suas limitacdes fisicas, 0s
trabalhadores mais velhos, através da experiéncia acumulada ao longo dos anos, sdo mais
cautelosos nas suas tarefas laborais e ttm menor indice de lesfes no trabalho. Sendo muitas
vezes injustificavel a auséncia de contratacdo de trabalhadores mais velhos, as empresas
simplesmente sdo guiadas por estereotipos idadistas sem avaliacdo prévia das capacidades
destes trabalhadores (Ldssbroek et al., 2021).

Porém, a discriminacdo da idade no trabalho ndo esta exclusivamente relacionada com a
falta de recrutamento de pessoas mais velhas. Também existe atos discriminatdrios
relacionados com a idade no local de trabalho, visto que existe uma grande crenca que 0S
trabalhadores mais velhos sdo menos produtivos que os trabalhadores jovens (Rupp et al.,
2006).

Tal como, a idade da reforma decide quando o trabalhador deve deixar o seu trabalho,
podendo ser rotulado de incapaz, independentemente da sua produtividade enquanto
trabalhador (Palmore, 1999). Sendo que, um trabalhador pode ser considerado bastante capaz
na realizacdo das suas tarefas laborais, e quando passam para a idade da reforma,

instantaneamente sdo rotulados de incapazes a dar continuidade carreira.



Outro tipo de discriminacao relacionado com idade, sdo os empregadores impossibilitar a
formagéo aos trabalhadores mais velhos para melhorar as suas capacidades e aprender novas
técnicas. Pois percecionam que ndo vale a pena o investimento, visto que ndo vao ser ativos a

longo termo na empresa (Karpinska et al., 2015).

Tal como, esta falta de formacdo pode ser mais acentuada devido ao estereétipo da
resisténcia de aprender, ou até mesmo a apresentacdo de resisténcia dos trabalhadores mais
velhos, devido o aumento de ansiedade e de percecdo de que ndo sdo capazes de aprender
(Lee et al., 2009).

De forma geral, estes esteredtipos sdo baseados em crencas que os trabalhadores mais
velhos sdo menos competentes e menos adaptados as tarefas atuais (Marchiondo & et al,
2016). Existem varios esteredtipos de que as pessoas mais velhas, séo menos propensos a
aprender novas técnicas, menos flexiveis, menos eficientes e apresentam uma menor
capacidade fisica e cognitiva para as atividades laborais (Harris & et al, 2018; Ng & Feldman,
2012).

2.3 Estereotipos Prescritivos

No entanto, existe outros tipos de estere6tipos dos jovens direcionados aos trabalhadores
mais velhos, em que sdo originados devido a situacdo atual em que vivemos, em que afeta no

contexto social e no contexto do trabalho.

Devido ao envelhecimento da populacdo portuguesa e do aumento do desemprego em
forma geral, que ndo sO afeta as pessoas mais velhas, como também os jovens. Assim, 0s
jovens sentem-se insatisfeitos, o que pode levar a que, por sua vez, culpabilizem a populacéo

mais velha pela situacéo atual.

Sendo assim, poderdo ativar estere6tipos prescritivos negativos sobre os trabalhadores
mais velhos, relacionado a nivel da saude fisica e mental, tais como doencas, declinio mental
e depressdo, a nivel estético, muitas vezes o envelhecimento é relacionado com a perda de
beleza, como também esta relacionado com questdes sociais, tais como que as pessoas mais
velhas sdo mais isoladas, sdo impotentes, ja ndo tém utilidade e que sdo pobres (Palmore,
1999). Estes esteredtipos sdo descritivos, descrevem como as pessoas mais velhas fazem e

como sdo (Koenig, 2018).



Contudo, o foco do estudo sdo os estereotipos prescritivos, estes esteredtipos consistem
em percecOes e expectativas do que as pessoas mais velhas deveriam fazer ou se comportar
(North & Fiske, 2016).

Tal como ja foi citado, apesar de existir uma grande discriminacao sobre as pessoas mais
velhas no contexto laboral, em que sdo menos propensos a ser recrutados, ou até mesmo
quando estdo no ativo sdo discriminados ao limitar as oportunidades de evoluir as suas
capacidades (Marques, 2011). Por sua vez, o desemprego também afeta os mais jovens, no
qual podem criar e fortalecer esteredtipos pejorativos perante os trabalhadores mais velhos
devidos a sua idade (North & Fiske, 2016).

Assim, os esteredtipos prescritivos sobre os trabalhadores mais velhos, advém das crencas
da populagdo jovem como os mais velhos se devem comportar. O que pode gerar
consequéncias nefastas, ao limitar recursos e oportunidades (North & Fiske, 2016).

Foram identificados trés tipos de esteredtipos prescritivos relacionados com o idadismo

face aos mais velhos, nomeadamente sucesséo, identidade e consumo (North & Fiske, 2013a)

Sucessdo: é um estereotipo prescritivo que advém das expectativas que 0s mais jovens
tem dos recursos e das posicdes sociais das pessoas mais velhos. Sdo apologistas que véo ter
mais oportunidades de trabalho se os mais velhos se aposentarem. A sucessdo, consiste na
percecdo que vida social devia ser um ciclo de oportunidades, em que os mais velhos tém de
se ausentar e dar o lugar aos mais novos, para terem as mesmas oportunidades (North &
Fiske, 2013a).

Identidade: consta da utilizacdo de recursos mais simbdlicos, em que 0s espacos sejam
repartidos para cada grupo de cada faixa etaria. Muitos jovens defendem que certos espacos e
atividades deviam estar limitados aos mais velhos, pois sdo estdo mais enquadrados na cultura
mais jovem. O esteredtipo de identidade pode ser direto, como por exemplo frequentar um
espaco mais direcionado aos mais jovens, e indireto, os mais velhos a utilizar
comportamentos pouco comuns na sua faixa etaria para demonstrar que estdo na “moda”

(North & Fiske, 2013a).

Consumo: consiste na utilizacdo de recursos existentes para todos os elementos da
sociedade. Contudo, os jovens sdo apologistas que deviam ser mais limitados para 0s mais
velhos. E uma problematica a nivel social, econémico e politico. Este estereGtipo existe

qguando os mais novos defendem que os mais velhos ndo devem consumir recursos em
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excesso, tais como assisténcia médica e espacos compartilhados (transportes publicos e etc)
(North & Fiske, 2013a).

O esteredtipo de Sucessdo, € 0 Unico esteredtipo diretamente relacionado ao contexto do
trabalho, em que os jovens percecionam que os trabalhadores mais velhos deviam desistir das
suas vidas ativas, para 0s jovens suceder os seus lugares. No entanto, os esteredtipos
Identidade e Consumo, ja ndo estdo diretamente relacionadas ao contexto do trabalho. Sendo
estes estereotipos relacionados ao contexto social, em que tém de ser contextualizados no

mundo do trabalho e analisados para obter informac6es necessarias sobre estes estereotipos.

2.4 Teorias do Idadismo

Existem varias teorias/abordagens para explicar a origem do Idadismo. Nomeadamente,
Teoria da Gestdo do Terror, Teria da ldentidade Social, Modelo de Conteidos do
Esteredtipos, Teoria da Internalizacdo dos Estereotipos, Segregacdo Social e Teoria da
Ameaca Intergrupal (Ayalon & Tesch-Romer, 2018; Bodner, et al, 2011; Chonody & Teater,
2016; Cuddy, et al, 2008; Levy, 2009; Hagestad & Uhlenberg, 2006; O"Connor & McFadden.
2012; Oh, et al, 2016; Swift &, et al, 2017; Van Wicklin, et al, 2020).

2.4.1 Teoria da Gestédo do Terror
Esta teoria baseia-se no medo dos individuos em terminar o ciclo natural da vida, ou seja,
morrer, sendo que o processo de envelhecimento é considerado algo negativo causando
ansiedade e baixa autoestima. Muitos individuos criam estratégias defensivas, muitas das
vezes irracionais para contrariar 0s seus medos, tais como a cren¢a na imortalidade ou da

estagnacao do envelhecimento (O"Connor & McFadden. 2012).

Os jovens vém os mais velhos como uma ameaga, visto que lembrar-se-do que também
vao envelhecer, tornando-se menos atraentes e mais propensos a ficar doentes. Por sua vez, 0s
jovens comegam a distanciar-se e a nao partilhar espagos onde estdo inseridas pessoas de
idades avancadas, para prevenir o aumento da ansiedade. Estudo indicam que muitos jovens
tém ansiedade quando visualizam pessoas mais velhas, estd relacionado com o medo de

morrer e também de envelhecer (Chonody & Teater, 2016).
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2.4.2 Teoria da Identidade Social

A Teoria da Identidade Social, foi proposta por Tajfel e Turner em 1979 (Trepte, 2006).
Esta teoria explica que as pessoas tém preferéncia nas pessoas que sejam parecidas e excluem
pessoas com caracteristicas diferentes (Trepte, 2006). Ao relacionar com o idadismo, esta
teoria pode contribuir para explicar como 0s jovens tém atitudes negativas perante 0s mais
velhos, devido o medo de passar de um grupo social para outro, ou seja, envelhecer (Van
Wicklin, et al, 2020). Porém, também pode ocorrer o fendmeno de “idadismo
intrageracional”, que acontece quando as pessoas nao se identificam com o grupo social etario
em que estdo inseridas. Existe varios indicios que muitas pessoas ndo se identificam com as
outras pessoas da mesma faixa etaria. Estes individuos permanecem com as atitudes que

tinham quando eram mais jovens (Bodner, et al, 2011).

2.4.3 Modelo do Conteudo dos Estere6tipos
O Modelo do Contetdo dos Estere6tipos, explica que os esteredtipos sdo processos
cognitivos que vao iniciar o preconceito (sentimentos) e a discriminacdo (comportamento).
Por sua vez, os estere6tipos ndo sdo obrigatoriamente negativos, podem ser positivos,

negativos ou até ambivalentes (Cuddy, et al, 2008).

Em forma geral, os jovens tém estere6tipos ambivalentes sobre os mais velhos, visto que
tém a percecdo que as pessoas mais velhas tém como caracteristica positiva tais como serem
bastante cordiais, mas também tem como caracteristica negativa de serem incompetentes
(Cuddy, et al, 2008).

2.4.4 Teoria da Internalizacdo dos Esteredtipos
A Teoria da Internalizacdo dos Esteredtipos, consiste na aceitacdo das vitimas dos
esteredtipos que sdo rotulados pelos outros. As pessoas mais velhas vdo conformar os
esteredtipos negativos em que estdo associados. Consiste num processo, muitas das vezes
inconsciente, de aceitacdo das caracteristicas sendo 0 mais conveniente para a sua idade
(Levy, 2009).

Dando como exemplo, as pessoas mais velhas deixam de fazer determinados exercicios
porque € normal ndo conseguir devido a sua idade. Este fendmeno tem efeitos negativos na

autoestima, nos processos cognitivos e na satde das pessoas mais velhas (Levy, 2009).
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2.4.5 Segregacao de idade
A segregacéo de Idade, é um processo bastante comum na nossa cultura. E suposto haver
funcdes e deveres estabelecidos para cada faixa etéria. Existe dois tipos de segregacOes
devido a idade: os espacos sociais e 0 nivel cultural. Nos espacos sociais, muitas das vezes
ndo existe compatibilidade de haver uma juncdo de pessoas de véarias geracdes num unico

espaco social.

Dando como por exemplo, espacos noturnos, universidades, em gque estdo mais associados aos

mais jovens.

Enquanto, as pessoas mais velhas deviam estar inseridas em espacos e atividade associadas as
mais velhos, tais como a atividade no centro de dia e centro de jogos interativos como o

bingo.

A segregacdo ndo consiste exclusivamente nos espacos e nas atividades que distinguem 0s
mais jovens e 0s mais velhos. Também existe segregacdo a nivel cultural, nomeadamente no
vocabulario, no vestuario e nas preferéncias musicais. Este separatismo dos mais jovens e dos
mais velhos, vai impulsionar nos mais jovens a formacgdo de estere6tipos perante 0s mais
velhos (Hagestad & Uhlenberg, 2006).

2.4.6 Teoria da Ameaca Intergrupal
Cada ser humano estd inserido dentro de um grupo social, em que partilham
caracteristicas idénticas, podem estar relacionados com a sua religido, etnia, classe social,
nacionalidade e muito mais (Stephan et al.,2009). E bastante comum, um grupo social se
sentir ameacgado por outro grupo social, essas ameacas podem ser realistas ou simbélicas (Oh,
et al, 2016; Stephan et al., 2009).

As ameacas intergrupais realistas, estdo associadas com o medo de um grupo social sofrer
danos fisicos e materiais de outro grupo, social através do uso de poder e de recursos.
Geralmente, as ameacas estao relacionadas com tortura, morte, privagdo de cuidados médicos

e de seguranca e de perda de economias (Stephan et al., 2009).

As ameagas intergrupais simbolicas, estdo associadas com o medo de um grupo social de
perder 0 seu estatuto e a sua honra afetada, por consequéncia de outro grupo social.
Geralmente, as ameacas estdo relacionadas com a autoidentidade e a autoestima afetada
(Stephan et al., 2009).
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No caso do idadismo, 0s jovens sentem ameacados de forma realista, quando as pessoas
mais velhas gastam muitos recursos, principalmente nos cuidados de salde e bem-estar, tal
como o0s jovens podem sentir ameacado de forma simbdlica, quando as pessoas mais velhas
intercetam nos espacos e utilizam comportamentos direcionados para 0os mais jovens (Swift
&, et al, 2017; North & Fiske, 2013b).
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CAPITULO 3

Método

O presente estudo foi realizado no &mbito do projeto Age@work, que é financiado pela
Fundacao Francisco Manuel dos Santos, e realizado por parceria entre investigadores do
ISCTE-Instituto Universitario de Lisboa, Universidade Catdlica de Lisboa e Vlerick Business
School. Este projeto teve inicio em fevereiro do ano 2020 e tem como objetivo estudar a
discriminagdo baseada na idade no contexto laboral, identificando estere6tipos prescritivos
em relacdo aos trabalhadores jovens e analisando as suas consequéncias, enquanto adota uma
perspetiva bidirecional, ao abordar também estereétipos prescritivos em relacdo aos
trabalhadores mais velhos, ja identificados na literatura, por exemplo North & Fiske, (2012).
Os dados obtidos para este estudo enquadram-se, precisamente, nesta abordagem em relagao
aos trabalhadores mais velhos.

Nesta dissertacdo, foi realizado um estudo qualitativo. Os estudos qualitativos séo
métodos que diferenciam dos estudos quantitativos, sendo decorrida de forma mais livre e
espontanea. Isto significa que a recolha de dados é o mais natural possivel, sem muita
formalidade e restritividade, em que pode ser guiada como se fosse uma conversa social
(Levitt, et al, 2018). As formas de avaliacdo dos dados recolhidos sdo mais abstratas e devem
ser interpretadas e decifradas, com a finalidade de obter maior conhecimento sobre os
esteredtipos prescritivos no Idadismo (Ospina, et al, 2018).

O Focus Group, é um tipo de abordagem qualitativa em que as entrevistas sdo realizadas
a um grupo limitado de pessoas que vai representar uma populacdo (Rabiee, 2004). O formato
é bastante simplificado em que o procedimento na obtencdo de dados através do dialogo
flexivel dos participantes sobre as temaéticas pretendidas para o estudo que esta a ser
investigado (Wilkinson, 1998).

3.1 Participantes

Este estudo contou com 19 participantes, em quatro Focus Group. Doze sdo do sexo
masculino e sete sdo do sexo feminino. Os participantes foram agrupados com base na sua
idade cronoldgica e na autoidentificacdo enquanto trabalhadores jovens e trabalhadores de
meia-idade. Os participantes sdo todos de nacionalidade portuguesa com excecdo de um

participante que é de nacionalidade brasileira. Estdo situados em varios pontos de Portugal,
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com excecdo de uma participante que vive em Timor-Leste, tém diferentes areas de formacéo

e trabalho, tais como os seus hobbies nos tempos livres.

3.2 Instrumentos/Guiao

As reunides de Focus Group, iniciaram com a apresentacdo das entrevistadoras e dos
participantes, para adquirir dados sociodemogréficos, tais como a idade, nacionalidade,
naturalidade, hobbies e profissao.

No decurso dos quatro Focus Group, foram feitas perguntas sobre o Idadismo de forma
geral, depois o Idadismo no contexto do trabalho e por fim foram introduzidos os trés
esteredtipos prescritivos (Sucessdo, Identidade e Consumo), baseados nos estudos realizados
por North e Fiske (2013).

Durante o procedimento do Focus Group, com o auxilio do guido de entrevista (Anexo
A), foram realizadas perguntas com a intencdo dos participantes responderem em formato
livre. As perguntas tocavam em quatro pontos relacionados com a temética do Idadismo.
Nomeadamente, a primeira pergunta foi exposta num formato mais aberto, em que foi
questionado qual é a faixa etaria (0s jovens ou os mais velhos) é mais afetada com o Idadismo
no local de trabalho.

O segundo ponto introduzido, foi mais direcionado aos trabalhadores mais velhos e os
seus contratempos mundo laboral, em que foi pedido a opinido dos participantes e se ja
experienciaram, na vida profissional, algo relacionado com a problematica da pergunta.

O terceiro ponto introduziu os trés principais estereotipos prescritivos, nomeadamente
Sucessdo, Identidade e Consumo. E questionou sobre estes esteredtipos se estavam presentes
no contexto laboral e se conseguiam dar exemplos.

O quarto e dltimo ponto introduzido foi a questdo sobre os pensamentos contraditorios
gue existem perante os trabalhadores mais velhos. Para ajudar no raciocinio dos participantes,
foi dado com exemplos, que os trabalhadores mais velhos deviam estar mais abertos a novas
experiéncias e que também deviam ter mais conhecimentos, e que deviam aceitar 0s

conhecimentos dos trabalhadores mais jovens e que deviam ter mais experiéncia.

3.3 Procedimento

A angariagdo dos participantes foi realizada através do painel de estudos online da
Universidade Catolica. Cada participante aceitou o consentimento informado, para dar
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continuidade ao estudo cientifico. O estudo foi aprovado pela comissdo de ética da
Universidade Catdlica

Os Focus Group foram realizados no inicio no més de setembro no ano 2021, em formato
online (plataforma zoom), devido a situacdo pandémica que atravessamos atualmente. Foi
possivel adquirir uma amostra de participantes situados em varias localizacdes do pais e sem
despender tempo para se reunir para participar no estudo.

As entrevistas dos quatro Focus Group tiveram uma duracdo de uma hora. Todos o0s
participantes tiveram de ler e expressar o consentimento informado num formulario online,
com a finalidade de esclarecer o0 anonimato e a confidencialidade dos dados dos participantes.
Para recolher os dados essenciais para transcri¢do, foram gravadas as reunides realizadas com
0S participantes, com 0s seus consentimentos, e esses dados pessoais foram guardados em

cloud.

3.4 Analise de Dados

O material obtido dos Focus Group foi analisado através da analise de conteudo. A
andlise de conteldo, consiste numa analise qualitativa da informacdo obtida de formato
interpretativo dos dialogos ou texto em estudo. Através da analise de conteudo, é importante
criar categorias baseadas da tematica em estudo, e grupar palavras ou expressdes que se
enquadram nessas categorias (Forman & Damschroder, 2007).

Através da analise de conteudo, foi analisado a transcricdo das quatro entrevistas de
Focus Group, em que cada palavra e expressdo foi inserida na sua respetiva categoria
correspondente dos esteredtipos prescritivos, Sucessao, ldentidade e Consumo e as suas
respetivas subcategorias.

Por sua vez, como a analise de contetdos foi possivel identificar novas categorias e
subcategorias, tais como a Diferenca Social divida em dias subcategorias Rural versus Urbano
e Género, Evolucdo dividida em duas subcategorias Resisténcia em Aprender e Tecnologia,
Sinergia dividida em duas subcategorias e Complementaridade e Entreajuda, Hierarquia
dividida em duas subcategorias Cargo e Cultura e Diferenca de Idade. Também foi descoberto
duas novas subcategorias inseridas na categoria Sucessdo, intituladas por Declinio das

Capacidades e Obstaculos Externos.
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CAPITULO 4

Resultados
As categorias propostas, baseadas de forma dedutiva em investigacdo anterior foram:

Sucessdo (Produtividade, Produtividade versus Experiéncia, Declinio das Capacidades,
Obstaculos Externos e Poder Politico), Identidade e Consumo. Porém com o avanco da
recolha de dados, foram identificadas novas categorias e subcategorias, de forma indutiva:
Diferenca Social (Rural versus Urbano e Género), Evolucdo (Resisténcia em Aprender e
Tecnologia), Sinergia (Complementaridade e Entreajuda), Hierarquia (Cargo e Cultura) e
Diferenca de Idade.

A identificacdo das categorias e das subcategorias foram realizadas através do Microsoft
Excel, exclusivamente por uma pessoa, sendo que houve a auséncia de uma analise de uma
segunda pessoa.

As categorias e as subcategorias identificadas foram, nomeadamente:

e Sucessdo

« Produtividade

e Produtividade versus Experiéncia
e Declinio das Capacidades

e Obstaculos Externos

« Poder Politico

« ldentidade

o Consumo

« Diferenca Social

e Rural versus Urbano
e Género
e Evolugéo
« Resisténcia em Aprender
e Tecnologia
« Sinergia
e Complementaridade
o Entreajuda
e Hierarquia

o Cargo
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e Cultura

Diferenca de Idade
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4.1 Quadro 1. Quadro Sintese das Categorias

Categoria Definicdo da categoria NU Subcategoria Definicdo da subcategoria Numero total
mero de citacbes da
total de subcategoria
citagdes
da
categoria

Sucessdo Os mais velhos ndo sabem 129 Sucessdo Os mais velhos ndo sabem quando dar o lugar aos 37

uando dar o lugar aos jovens . jovens
q g ) Produtividade } 13
Os jovens sdo mais produtivos que os mais velhos
Produtividade As recompensas deviam ser baseadas por 39
versus Experiéncia  produtividade em vez da experiéncia
Declinio  das Os mais velhos apresentam um declinio das suas 14
Capacidades capacidades fisicas e cognitivas
Obstéculos Os mais velhos ndo ddo o lugar aos mais novos, 14
Externos devido a fatores externos
Poder Politico Os mais velhos tém injustamente um enorme poder 12
politico
Identidad Os mais velhos ndo deviam 19 Os mais velhos ndo deviam estar nos sitios mais 19

estar

nos

sitios

mais
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e
Consumo
Diferenc
a Social
Evolugéo
Sinergia

direcionados para 0s jovens

Os mais velhos tém acesso a
mais recursos do que 0s mais

jovens

Existe diferencas sociais

entre os mais velhos e os jovens

Os mais velhos apresentam

uma estagnagdo na sua evolugédo

Os mais velhos e os jovens
partilham 0s mesmos espagos e

partilham ideias

17

7

76

25

Rural VErsus

Urbano

Género

Resisténcia em

Aprender

Tecnologia

Complementari
dade

Entreajuda

direcionados para os jovens

Os mais velhos tém acesso a mais recursos do que 0s

mais jovens

Os mais velhos das zonas rurais s&0 mais resistentes a
mudancga e as novas tecnologias em comparagdo com 0S

mais velhos das zonas urbanas.

Existe diferengas entre os mais velhos do género

feminino e masculino.

Os mais velhos apresentam maior resisténcia em

aprender.

Os mais velhos tém elevada dificuldade em utilizar as

novas tecnologias.

A experiéncia dos mais velhos complementa com o0s
conhecimentos das novas tecnologias e das novas técnicas

de trabalho dos jovens.

Existe um comportamento de entreajuda quando os

mais velhos e 0s jovens estdo juntos.

17

56

19

17
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Hierarqui

Diferenc
a de ldade

Os mais velhos estdo no
topo da  hierarquia em

comparagéo aos jovens

Os mais velhos séo
associados a  caracteristicas
cognitivas e comportamentais
negativas. A velhice depende das
caracteristicas e ndo da idade
bioldgica.

13

Cargo

Cultura

Os mais velhos tém mais cargos superiores em

comparagéo aos jovens.

Os mais velhos sdo bastante respeitados na cultura

portuguesa.

Os mais velhos sdo associados a caracteristicas
cognitivas e comportamentais negativas. A velhice

depende das caracteristicas e ndo da idade bioldgica.

13
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4.2 Sucessao

A categoria Sucessdo advém da teoria dos estudos de North e Fiske (2013), baseado no
conceito que os trabalhadores mais velhos devem suceder os seus lugares aos jovens. esta
categoria foi a mais mencionada, numa totalidade de 129 vezes. Os participantes tocaram
varios pontos, tais como a importancia da sucessdo dos jovens no lugar dos trabalhadores
mais velhos, a importancia de os trabalhadores mais velhos manter os seus empregos e a
resisténcia dos trabalhadores mais velhos de suceder o seu lugar aos jovens apos a idade da

reforma.

Muitos participantes de meia-idade (M) e jovens (J), mencionaram a importancia de os
trabalhadores mais velhos dar o lugar aos jovens. Referiram que a sucessdo deve acontecer
quando os trabalhadores mais velhos chegam a idade da reforma, sendo a opgdo mais justa
para todos os intervenientes. Assim davam mais oportunidades aos jovens, visto que existe
uma grande taxa de desemprego da populacdo jovem, como também é importante a populacéao

mais velha ter uma vida para além do trabalho, um hobby e socializar com a familia e amigos.

“E normal, as pessoas de idade dar o lugar aos mais novos, devido ao desemprego. Nao ¢
porgue os mais velhos sdo indteis, talvez os mais novos tém de entrar no mercado, visto que o
desemprego dos mais jovens esta elevado, respetivamente a Unido Europeia” (Participante 1
MI1).

Outro ponto mencionado por uma participante de meia-idade, foi a importancia de manter

os trabalhadores mais velhos no trabalho:

“Ndo concordo com a sucessdo, visto que ¢ uma mais-valia essas pessoas estarem e
manterem-se, muitas reformam-se e continuam ligados porque é uma mais-valia para todos”
(Participante 3 MI1).

Por fim, o ponto mais mencionado pelos participantes jovens, foi a Resisténcia dos

trabalhadores mais velhos em dar o lugar aos mais novos, apés a idade legal da reforma.

“Pelo menos na area em que estou mais introduzido, na investigagdo na Universidade,
também existe um problema que é os mais velhos recusam-se a reformar-se, ou se reformam
ndo querem ir embora. Por sua vez, vai gerar aos mais jovens que nao podem entrar na
carreira, ou seja na funcdo publica o limite acho que é até os 70 anos mesmo que queiram

reformar ndo podem, mas muito professores universitarios reformam-se e continuam no seu
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gabinete da universidade. O que vai impedir 0s mais jovens ter carreira na investigacao ou
professor. As vezes os mais velhos sdo empurrados para fora do trabalho, mas as vezes

recusam-se a sair”. (Participante 2 J1).

4.2.1 Produtividade
A subcategoria Produtividade foi mencionada 13 vezes nos quatro Focus Group. Esta
subcategoria, que pertence a categoria de Sucessdo, consiste no esteredtipo prescritivo que 0s
trabalhadores mais velhos sdo menos produtivos que os trabalhadores jovens. Foram falados
varios topicos relacionados com a Produtividade, tais como as limitagdes fisicas e falta de
conhecimentos das novas tecnologias e das novas tendéncias de mercado dos trabalhadores

mais velhos.

Um dos pontos mais falados sobre a produtividade, foram as limitagcdes fisicas dos
trabalhadores mais velhos, que por sua vez ia destacar a produtividade dos trabalhadores

jovens.

“Acho que por vezes, dependendo do cargo, pode haver algumas limitacdes fisicas,

possivelmente ao desempenho da fung¢do...”. (Participante 1 J1).

Durante os Focus Group, 0s participantes jovens e os de meia-idade partilhavam a mesma
opinido que os trabalhadores jovens sdo portadores de maior conhecimento das novas
tecnologias e das novas técnicas de trabalho. Ou seja, os trabalhadores jovens estdo mais
preparados para 0 mundo do trabalho, devido o avanco e da dependéncia das novas

tecnologias na atualidade do mundo laboral.

“Atualmente ¢ preciso muitos Skills, € preciso saber trabalhar no computador em vérias
apps da Windows e Microsoft e outras coisas. Eu noto que um gestor portugués de requisitar

ou escolher pessoas com menos idade ou com maior versatilidade”. (Participante 3 MI12)

Tambem foi referenciado fatores sociais, que reforcam a hipotese de que os trabalhadores
jovens s@o mais produtivos. Nomeadamente, a maior disponibilidade de tempo para trabalhar,

visto que ndo tém uma agenda tdo preenchida como os trabalhadores mais velhos.

“Considero que ter mais idade para algumas areas é vantajoso devido a experiéncia e
noutras areas € vantajoso ser jovem devido a disponibilidade de tempo, visto que ndo tém
grandes compromissos e ndo terem a agenda muito preenchida, mas isso tem muito a ver com

o contexto que esta inserido”. (Participante 3 MI2).
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Em contrapartida, 0 mesmo participante mencionou que os trabalhadores mais velhos,
apesar das limitacdes fisicas, estdo mais predispostos, a trabalhar horas extras e realizar
tarefas a mais do que é pretendido. Enquanto os trabalhadores jovens, sé estdo dispostos a
realizar as tarefas que estéo estipuladas.

“...noto que os mais jovens por um lado se conseguem ter mais disponibilidade, por outro
lado falta um bocadinho de dedicacéo, responsabilidade e empenho. Muitos jovens pensam
que ndo é necessario empenhar um bocadinho mais do que € suposto nas suas funcdes”.
(Participante 3 MI2).

4.2.2 Produtividade versus Experiéncia
A subcategoria Produtividade versus Experiéncia, que pertence a categoria Sucessao, foi
mencionada 39 vezes ao longo dos quatro Focus Group. Esta subcategoria, consiste no
esteredtipo de que os trabalhadores mais velhos tém vantagens na promocao, visto que as

empresas valorizam mais a experiéncia do que a produtividade.

Os participantes tiveram diferentes opinides sobre esta subcategoria, em que uns citaram
que os trabalhadores mais velhos devem ser mais valorizados e promovidos devido a sua
experiéncia. Em contrapartida, outros participantes tém como opinido que a experiéncia ndo é

um fator primordial para ser promovido sendo a produtividade mais importante.

Varios participantes jovens e de meia-idade sdo apologistas que os trabalhadores mais

velhos devem ser valorizados devido & sua experiéncia:

“A 1dade da estatuto, nas entrevistas de emprego procuram pessoas ja com mais pratica, €

I6gico que mais pratica € igual a mais idade”. (Participante 1 MI2).

“...nds temos um orcamento para as horas extras e os mais velhos consomem o dobro das
horas, consumem mais horas e as oportunidades s&o mais dadas a eles. Por um lado,
concordo, porque a minha altura ira chegar e ird ser repartida da mesma maneira”.

(Participante 4 J1).

No entanto, um participante de meia-idade mencionou que os trabalhadores deviam ser

valorizados devido a sua produtividade e ndo devido a sua experiéncia:

“...salério e dos prémios que recebem e que se calhar ja ndo mereciam, recebem devido a
antiguidade. O que eu acho mal porque devia ser por mérito € nao por antiguidade”.

(Participante 3 M12).
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4.2.3 Declinio de Capacidades
A subcategoria Declinio de Capacidades, consiste no estere6tipo que os trabalhadores
mais velhos vao apresentar um declinio das capacidades fisicas e cognitivas. Esta
subcategoria, foi citada numa totalidade de 14 vezes nos quatro Focus Group, em que tocou
em dois pontos relevantes: os trabalhadores mais velhos ndo tém a mesma energia como
dantes, os trabalhadores mais velhos apresentam limitacdes fisicas e, por fim, que os

trabalhadores mais velhos tém ideias e praticas de trabalho ultrapassadas.

uma participante de meia-idade, mencionou que os trabalhadores mais velhos ndo tém a

mesma energia como dantes:

“Ha uma diferenca entre os alunos que tém professores mais jovens, na faixa dos 50 anos,
do que aqueles que tém professores com 60 e tal anos, ndo tém a mesma paciéncia, ndo estao
tdo dispostos a fazer formag@o so estdo a contar os anos para se ir embora”. (Participante 1

MI2).

O outro tépico falado por participantes jovens e os de meia-idade, foi que o0s

trabalhadores mais velhos apresentam limitagdes fisicas:

“Acho que por vezes, dependendo do cargo, pode haver algumas limitagdes fisicas,
possivelmente ao desempenho da funcdo, mas de resto ndo vejo outra justificacdo para isto ser

plausivel”. (Participantes 1 J1).

Por ultimo, o tdpico falado por participantes jovens e os de meia-idade, foi que o0s

trabalhadores mais velhos tém ideias e praticas de trabalho ultrapassadas:

“Se calhar na sucessdo, em que as enfermeiras chefes tém algumas ideias ultrapassadas e
b

que ja deviam ser atualizadas”. (Participante 2 J1).

4.2.4 Obstaculos Externos
A subcategoria dos Obstaculos Externos, que pertence a categoria Sucessao, é baseado no
esteredtipo que os trabalhadores mais velhos ndo sucedem os lugares aos jovens, devido a
protecdo que tém de fatores externos. Foi citada 14 vezes nos quatro Focus Group, por
participantes jovens e os de meia-idade. Esta subcategoria, real¢a que os trabalhadores mais
velhos ndo cedem o seu lugar aos jovens devido o aumento da idade da reforma. Sendo

obrigados a trabalhar mais anos.
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“A medida que a idade da reforma vai-se estendendo muita gente queria se reformar e nio
pode fazer, mas eu ndo vejo isso como sendo uma questdo de expectativa. 1sso € uma
imposicdo externa, uma regra e uma alteracdo politica que muda os incentivos das pessoas.
Isso ndo quer dizer que muito ndo querem se afastar, muitos querem sé que nao podem”.

(participante 3 J2).

“Por mais que os trabalhadores mais velhos queiram dar o lugar aos trabalhadores mais
jovens, ndo podem, um professor s6 pode reformar-se aos 65 ou 66, as vezes até aos 67 anos”
(Participante 1 MI2).

4.2.5 Poder Politico
A subcategoria Poder Politico, que pertence a categoria Sucessdo, foi mencionada 12
vezes durante os quatro Focus Group, exclusivamente por participante de meia-idade. Esta
subcategoria descreve que os trabalhadores mais velhos tém beneficios no local de trabalho,

porque tém maior afinidade com os colegas com cargos superiores.

“...sinto que ¢ negado essa parte da distri¢do das turmas com maiorissimas dificuldades

aos recém-contratados visto que sdo os ultimos a chegar”. (Participante 2 MI1)

“Devia haver um limite de muito bons consecutivos nas avalia¢fes, visto que muitos
recebem étimas avaliacdes devido aos seus conhecimentos com os avaliadores. E isso ndo da
incentivo para melhorar os servicos e podemos notar que que o sector publico precisa de
melhorar”. (Participante 3 MI2).

4.3 Identidade

A categoria Identidade foi citada 19 vezes nos quatro Focus Group, por participantes
jovens e os de meia-idade. A categoria Identidade, advém dos estudos de North e Fiske
(2013), em que existe o esteredtipo prescritivo que os trabalhadores mais velhos devem estar

inseridos em trabalho e em espaco indicados para a sua faixa etéria.

Durante os quatro Focus Group, foram realcados dois topicos distintos, no qual existe
uma segregacao nos locais de trabalho devido a idade e a harmonia entre os trabalhadores de

todas as idades.

No topico da segregacdo dos trabalhadores nos locais de trabalho, devido & idade, foi
mencionado por uma participante de meia-idade e dois participantes jovens.
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“No inicio de carreira, efetivamente quando chegava ao local de trabalho parecia que

havia sitios para determinado tipo de pessoas” (Participante 2 MI1)

“As agéncias de publicidade ¢ precisamente que a Participante 1 estava a falar, a média de
idade esta a rondar por volta dos 35 anos e se calhar 35 anos ja ¢ uma idade avancada”.

(Participante 2 J1).

Por fim, no topico harmonia entre os trabalhadores de todas as idades, foi mencionado por

participantes jovens e de meia-idade.

“costume fazer almogos e jantares com o pessoal mais velho juntamente com o resto”.

(Participante 4 MI1).

4.4 Consumo

A categoria Consumo foi citada 17 vezes durante as quatro Focus Group. Esta categoria
advém dos estudos de North e Fiske (2013), consiste no esteredtipo prescritivo que 0s
trabalhadores mais velhos tém maior oportunidade de consumo em compara¢do com 0s

trabalhadores jovens.

Os participantes jovens e os de meia-idade, realgaram que os trabalhadores mais velhos

tém maior acesso nas oportunidades de receber horas extraordinarias.

“...nds temos um orgamento para as horas extras e os mais velhos consomem o dobro das

horas, consumem mais horas e as oportunidades sdo mais dadas a eles”. (Participante 4 J1).

Apesar de haver algumas opinides que os trabalhadores mais velhos consomem maior
namero de recursos. Alguns participantes jovens mencionaram que as pessoas mais velhas

tém maior dificuldades de serem recrutados, ou de ser valorizados quando voltam ao ativo.

“Tem sido muito dificil de encontrar emprego, no qual uma de experiéncia de varias
décadas pode ser desvalorizada em termos de pagamento. N&o faz sentido pagar o mesmo a
pessoa que tem trabalhado varios anos e a um recém-formado, porque a questdo da idade e da

experiéncia podiam ajudar”. (Participante 4 J2).
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4.5 Diferenca Social

A categoria Diferenca Social, consiste no impacto que o contexto social tem no Idadismo,
ou seja, a relacdo da idade com outras categorias sociais. Esta categoria foi mencionada sete

vezes, em que foi dividida em duas subcategorias (Rural versus Urbano e Género).

4.5.1 Rural versus Urbano
A subcategoria Rural versus Urbano foi mencionada cinco vezes por uma participante
jovem e um participante de meia-idade, falam que os trabalhadores mais velhos que vivem
nas zonas rurais apresentam maior resisténcia para aprender e maior dificuldade em utilizar as
novas tecnologias, comparativamente com os trabalhadores mais velhos que vivem nas zonas

urbanas

“...eu trabalho em vérias zonas, em cidades e em zonas rurais. H4 muita diferenca, as
pessoas que trabalham numa instituicdo que seja proxima de uma cidade, sdo muito mais
recetivas a exposicdo de adquirir conhecimentos do que propriamente as pessoas que

trabalham no espaco mais pequeno como uma aldeia”. (Participante 5 J2)

No entanto, foi mencionado por uma participante jovem, que os trabalhadores mais

velhos das zonas rurais podem apresentar estar disponiveis em aprender novas tecnologias.

“Apesar de estar no Alentejo e terem dito que as zonas rurais sdo mais dificeis de estarem
abertas aprender, obviamente ndo sdo todas. Felizmente, muitas pessoas estdo abertas para

aprender, com outros temos um bocadinho de mais trabalho”. “Participante 2 J2”.

4.5.2 Género
A subcategoria Género realca as diferencas das trabalhadoras mais velhas do sexo
feminino e dos trabalhadores mais velhos do sexo masculino. Esperava-se encontrar alguma
intersecdo entre idade e género. Porém, esta subcategoria s6 foi mencionada de forma muito

breve.

Durante o Focus Group, uma participante de meia-idade, mencionou que na sua
experiéncia de trabalho, na sua area de formacdo, ndo existe diferengas entre os trabalhadores

devido ao seu género.

“trabalhar na publicidade toda a gente se d4 bem, ndo interessa a idade, ndo interessa o

sexo”. “Participante 2 MI12”.
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Outro ponto mencionado, foi a relacdo das diferencas sociais e 0 marketing direcionado
para 0 consumo. Em que tentar segregar quais sdo o0s produtos que sdo indicados para cada

faixa etaria e para cada género.

“A parte do consumo eu concordo, desde a publicidade que a gente vé na televisdo € bem
direcionada e bem explicita de que é para uma pessoa e de que ndo é. NOs podemos ir para
outros fatores, também sdo assim o machismo e o feminismo, um consumismo desenfreado”.
Participante 1 MI2.

4.6 Evolucéo

A categoria Evolucdo foi mencionada 75 vezes durante os quatro Focus Group, sendo

divida em duas subcategorias, Resisténcia em aprender e Tecnologias.

4.6.1 Resisténcia em Aprender
A subcategoria Resisténcia em Aprender, foi mencionado 56 vezes ao longo dos quatro
Focus Group. Esta subcategoria, advém do estereotipo prescritivo que os trabalhadores mais
velhos apresentam maior resisténcia em aprender novas técnicas de trabalhado e continuam a

utilizar técnicas ultrapassadas.

Maioritariamente, os participantes jovens e o0s de meia-idade, disseram que 0s
trabalhadores mais velhos tém maior resisténcia em aprender e obter novas ideias, porque
valorizam a sua experiéncia e pensam que ndo precisam de aprender novas maneiras de

trabalhar.

“Na minha experiéncia, ndo se dao o trabalho para aprender, dizem “‘eu sou velho” ou “na

minha altura ndo havia nada disto”. (Participante 3 J1).

“O que acontece, € aprendemos coisas com o colega mais velho, mas o mais velho tem

dificuldade em se adaptar a novas ideias na organizagao da equipa”. (Participante 4 MI1).

Contudo, uma participante jovem defendeu que os trabalhadores mais velhos apresentam

um grande esforco para aprender coisas novas, independentemente das suas dificuldades.

“Se calhar tém mais resiliéncia e mais for¢ca de vontade de aprender do que mais novos
que ali estdo, ndo se deixam pela idade se ficar para tras e esforcam-se para saber igual aos

outros ou até mais”. (Participante 4 J1).
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4.6.2 Tecnologia
A subcategoria tecnologia foi mencionada 19 vezes ao longo dos quatro Focus Group.
Esta subcategoria, consiste no estere6tipo prescritivo que os trabalhadores mais velhos tém

dificuldades em aprender e a utilizar as novas tecnologias.

A maioria dos participantes jovens e os de meia-idade, mencionaram que os trabalhadores
mais velhos tém maior dificuldade em trabalhar com as novas tecnologias, até que apresentam

grande resisténcia em aprender a utilizar as novas tecnologias.

“Na minha experiéncia, ¢ normal que os mais velhos ndo tenham tantas capacidades de
mexer no computador e essas coisas, mas na minha experiéncia também sdo as pessoas que

tém mais resisténcia para aprender”. (Participante 3 J1).

Porém, um participante jovem, mencionou que muitos trabalhadores mais velhos sdo

persistentes em aprender a utilizar novas tecnologias.

“A nivel de experiéncias e de aprendizagem, como é a area da vigilancia, ha sempre
novas tecnologias aparecer a nivel de sistemas e tudo. Os proprios mais velhos acabam por ser
0s que tém mais dificuldades em computadores e sistemas mais complexos, mas na equipa em
gue eu estou introduzido, eles demonstram forca de aprender e tentar dominar as tecnologias

que vao aparecendo”. (Participante 4 J1).

4.7 Sinergia

A categoria Sinergia foi mencionada 25 vezes, esta dividida em duas subcategorias,

nomeadamente a Complementaridade e a Entreajuda.

4.7.1 Complementaridade
A subcategoria Complementaridade foi mencionada 17 vezes ao longo dos quatro Focus
Group. Esta estereotipado que os trabalhadores mais velhos sdo bastante experientes, mas
apresentam lacunas na utilizacdo das novas tecnologias e da implementacdo das novas
técnicas laboral. Entanto, os trabalhadores jovens, sdo retratados como pouco experientes,
mas sdo habeis na utilizacdo das novas tecnologias e nas novas técnicas laborais. Por sua vez,
esta subcategoria consiste na complementaridade dos pontos forte dos trabalhadores mais

velhos com os pontos fortes dos trabalhadores jovens.
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Os participantes jovens e os de meia-idade, mencionaram a importancia da juncdo da
experiéncia dos trabalhadores mais velhos com a energia e as novas ideias dos trabalhadores

mais jovens para aumentar a produtividade de todos os trabalhadores.

“...¢ bom a interligagdo porque os mais velhos t€ém experiéncia e os mais novos tém
energia e novas ideias. Acho que a identidades das duas se complementam em melhor
funcionamento, ¢ bom juntar os dois territorios de energia e experiéncia”. (Participante 5

MI1).

4.7.2 Entreajuda
A subcategoria Entreajuda, foi mencionada oito vezes nos quatro Focus Group, consiste
na importancia de aproveitar a experiéncia dos trabalhadores mais velhos e energia e novas
ideias dos trabalhadores mais novos em que vao ajudar uns aos longo a preencher as suas

lacunas.
Esta subcategoria foi mencionada pelos participantes jovens e de meia-idade.

“...eu trabalho com varias pessoas mais velhas e acho que ha uma colaboragdo bastante
grande entre 0s jovens e 0s menos jovens. Por exemplo na partilha de documentos, esta
questdo do confinamento em que se passou em ter aulas online, muitos dos professores nunca
tiveram uma experiéncia de utilizar uma plataforma e acho que houve aqui muita partilha

entreajuda entre os mais novos que podiam ajudar os mais velhos”. (Participante 2 MI2).

4.8 Hierarquia

A categoria Hierarquia foi mencionada sete vezes. Esta categoria relaciona o alto estatuto

da populacéo, esta dividida em duas subcategorias, nomeadamente Cargo e Cultura.

4.8.1 Cargo
A subcategoria Cargo, foi mencionada duas vezes ao longo dos quatro Focus Group. Esta
categoria consiste no alto estatuto dos trabalhadores mais velhos no mundo do trabalho, em

gue existe o estereotipo prescritivo é expectavel nesta faixa etaria terem um cargo superior.

Foi mencionado por uma participante de meia-idade, que os cargos de chefia estdo

ocupados por trabalhadores mais velhos.

33



“Na publicidade, mesmo que a maioria dos trabalhadores sejam mais jovens, os diretores

criativos sdo mais velhos, 40 e tal por ai, outro nivel senioridade”. (Participante 2 MI).

Porém, um participante jovem mencionou que a formacao académica e laboral € um fator
primordial para obter um cargo superior. Sendo que a idade ndo esta relacionada com o cargo

superior.

“se estd num local mais primario em que a méo de obra nédo é tao qualificada o mais ou o
mais novo vao ganhar igual e isso ndo se aplica na parte industrial. A ndo ser que seja um

engenheiro, mas um engenheiro ¢ um perto de 200 colaboradores”. (Participante 1 J2).
4.8.2 Cultura

A subcategoria Cultura, foi mencionada cinco vezes ao longo dos quatro Focus Group,
através de dois participantes de meia-idade. Esta subcategoria, consiste no estereotipo de que
as pessoas mais velhas sdo as mais sabias e as mais respeitadas no contexto familiar e social.
Os participantes de meia-idade, retratam as pessoas mais velhas com alto estatuto, em que sao
vistos como individuos altamente respeitados e valorizados, tal como foram ensinados. Este

respeito, indica que esta inerente na cultural portuguesa.

“Eu respeito os mais velhos, porque foi assim que eu fui tive a educagdo”. (Participante 4
MI1).

4.9Diferenca de Idade

A categoria Diferenca de idade foi mencionada 13 vezes nos quatro Focus Group. Esta
categoria fala dos estere6tipos prescritivos negativos, em que as pessoas mais velhas devem
se comportar e pensar de uma forma mais negativa em compara¢do com as pessoas de outras
faixas etarias. Sendo que, independentemente da idade da pessoa, se apresentar alguma
caracteristica relacionada com o0s estere6tipos negativo dos mais velhos, sera considerado

como uma pessoa mais velha.

“Velho nao esta relacionado com a idade, mas sim as suas ag0es propriamente ditas.

Independente com 20 anos, 30, 70 ou 80 (Participante 4 MI1).

“ninguém ¢ velho, porque um velho pode ser uma pessoa mais nova que o velho.
Depende do seu comportamento, para mim ser velho é isso, ser ignorante”. (Participante 2
MI1).
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CAPITULO 5

Discussao dos Resultados
A presente dissertacdo teve como objetivo compreender o Idadismo no trabalho em Portugal,

através dos esteredtipos prescritivos dos jovens sobre os trabalhadores mais velhos. Estudo foi
orientado sobre as pesquisas de North e Fiske (2013), dos trés esteredtipos prescritivos,
nomeadamente, Sucessdo, ldentidade e Consumo.

No decorrer da anélise dos quatro Focus Group, foram trazidos os trés estereotipos
prescritivos ja estudados por North e Fiske (2013). Por sua vez, também foram identificados
novos esteredtipos prescritivos sobre os trabalhadores mais velhos, nomeadamente,

Hierarquia, Evolucdo, Sinergia, Diferenca Social e Diferenca de Idade.

Ap0s a analise da categoria Sucessdo, os participantes jovens, tiveram fortes opinides que
os trabalhadores mais velhos quando chegam a idade legal da reforma, deviam sair para dar o
lugar aos jovens. Mencionaram varias razfes para sustentar as suas opinides, tais como que 0s
jovens sdo mais produtivos e estdo mais atualizados as novas tecnologias. Enquanto os
trabalhadores mais velhos deviam se reformar na idade legal da reforma, para dar o lugar aos
jovens e também para criar, ao obter um novo hobby, estar mais tempo com a familia e
descansar. A opinido dos participantes jovens vai ao encontro com os dados empiricos, em
que os jovens acreditam que tém menos oportunidades de trabalho porque os trabalhadores
mais velhos continuam a ser ativos e a adiar a reforma (North & Fiske, 2013b)

A maioria dos participantes de meia-idade, partilham a mesma opinido dos participantes
jovens, justificando que a taxa de desemprego da populacdo jovem na Unido Europeia esta
elevada. Esta opinido dos participantes de meia-idade, podera advir da sua faixa etaria em que
estdo inseridos, ou seja, entre a transicdo de jovem para mais velho, que por sua vez vao ter
uma opinido que beneficie ambos os lados (Ayalon et al., 2014). Por sua vez, vao defender
uma solucdo que beneficie ambos os lados, em que os trabalhadores mais velhos devem
reformar depois da idade da reforma para obter todos os seus direitos, e sem prolongar a sua
carreira para dar oportunidade aos jovens.

Em contrapartida, s6 uma participante de meia-idade, tinha uma forte opinido que 0s
trabalhadores mais velhos deviam continuar a trabalhar, independentemente de estar na idade
legal da reforma ou ate mesmo reformados, visto que sdo uma mais valia devido a grande
experiéncia dos trabalhadores mais velhos. A opinido da participante meia-idade difere dos

restantes participantes, provavelmente devido a intencdo de preservar 0s seus interesses, ao
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defender os direitos dos trabalhadores mais velhos, visto que a participante era uma das mais
velhas na amostra do estudo. A posi¢édo da participante pode ser explicada através das Teoria
da Identidade Social e Teoria da Ameaca Intergrupal. Em que a participante tem o interesse
de preservar a continuidade da vida ativa dos trabalhadores mais velhos, com intencdo de
preservar 0 seu emprego, sendo que sente 0 Seu emprego ameagado com a sucessao dos
jovens. No entanto, a opinido da permanéncia dos trabalhadores mais velhos no ativo, mesmo
apos a reforma, pode estar associada com a percecdo de muitos trabalhadores mais velhos de
que ndo estdo financeiramente preparados para se reformar (Anderson et al., 2000).

A sucessdo, tem cinco subcategorias que sdo a Produtividade, Produtividade versus
Experiéncia, Poder Politico, Declinio de Capacidades e Obstaculos Externos. Na subcategoria
Produtividade, ao longo quatro dos Focus Group, os participantes jovens e 0s de meia-idade,
mencionaram que a produtividade dos trabalhadores, ndo so é afetada devido as limitacdes
fisicas, como também a falta de conhecimentos das novas tecnologias e das novas praticas
laborais. A opinido dos participantes jovens e 0s de meia-idade, vai ao encontro com os dados
tedricos, que os trabalhadores jovens sdo mais produtivos, devido a elevada capacidade de ser
criativos, com ideias inovadoras e ter elevada capacidade de utilizar as novas tecnologias
(Van Dalen et al, 2010).

Para colmatar com os exemplos dados que 0s jovens sdo mais produtivos, um participante
de meia-idade mencionou que os jovens tém maior disponibilidade de tempo em comparacao
com os trabalhadores mais velhos. Em contrapartida, os trabalhadores mais velhos, estdo mais
predispostos a efetuar tarefas extras, em contraste que os jovens fazem o minimo do que é
pretendido. Isto vem ao encontro de alguma literatura que afirma que os trabalhadores mais
velhos apresentam uma atitude diferente dos trabalhadores jovens nas suas tarefas laborais.
Apesar das suas limitacGes, os trabalhadores mais velhos tém maiores indices de ética de
trabalho em comparacdo com os trabalhadores jovens, em que ddo mais valor ao trabalho
arduo, sdo mais pontuais, mais responsaveis e tiram menos dias de folga devido a casos de
saude (Gringart et al., 2005).

Na subcategoria Produtividade versus Experiéncia, € importante realgar, que um
participante meia-idade afirmou que os trabalhadores mais velhos ndo deviam ser
recompensados devido ao seu grau de experiéncia, mas sim devido a sua produtividade. A
opinido do participante de meia-idade, pode estar relacionado com as vantagens que tem sobre
os trabalhadores mais velhos, apesar ambas as faixas etarias terem elevada experiéncia

cristalizada, os trabalhadores com idades entre os 30 aos 49 anos, estdo no pico das suas
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capacidades para ser mais produtivos do que os trabalhadores mais velhos (Kanfer &
Ackerman, 2004; Prskawetz et al, 2006).

No entanto, um participante jovem, concorda que a experiéncia seja um ponto de
avaliacdo para obter maiores recursos, visto que também tem esperanga de um dia ser
avaliado da mesma maneira. Podemos observar que esta afirmagdo ndo vai ao encontro dos
esteredtipos de sucessdo, em que os jovens afirmam que os mais velhos ndo deviam ser
avaliados pela sua experiéncia, mas sim pela sua produtividade (North e Fiske, 2013). A
valorizagdo da experiéncia do participante jovem, pode estar relacionado com o0 seu objetivo
de ser valorizado no futuro devido a sua experiéncia, tal como os trabalhadores mais velhos
séo valorizados.

Em modo geral, a experiéncia advém dos conhecimentos adquiridos dos trabalhadores,
sendo muito importante para a evolugio das empresas. E notorio, que os trabalhadores mais
velhos tém uma vasta experiéncia de trabalho, principalmente quando estdo inseridos na
mesma area de trabalho ha varios anos. Foi muito citado pelos participantes jovens e meia-
idade, que os trabalhadores mais velhos sdo bastante importantes devido a sua experiéncia
cristalizada, visto que ja estdo formatados através da cultura organizacional da empresa e ao
ser excluidos, a empresa perde “sangue”. Também foi mencionado que a experiéncia dos
trabalhadores mais velhos é muito importante, devido as crises econdémicas sdo ciclicas e a
experiéncia é uma peca fulcral para ultrapassar essas crises existentes nas empresas.

Na subcategoria Produtividade versus Experiéncia, os participantes ao realizar as criticas
que os trabalhadores mais velhos sdo sobrevalorizados devido a sua falta de produtividade,
ndo fizeram uma comparacdao com os trabalhadores jovens. Em futuros estudos, € importante
explorar se os trabalhadores jovens sdo recompensados quando apresentam maiores niveis de
produtividade. Como tal, também ¢é importante explorar a origem da diminuicdo da
produtividade dos trabalhadores mais velhos, se esta relacionada com o conformismo de ter
um trabalho seguro e ser sobrevalorizado, ou se esta relacionado com a diminuicdo das suas

capacidades fisicas e cognitivas.

Na subcategoria Poder Politico, s6 os participantes de meia-idade mencionaram que 0s
trabalhadores mais velhos tém regalias devido a boa relagdo com os superiores. Esta reagdo
dos participantes meia-idade, pode estar relacionada com a sua faixa etaria, em que estdo
entre as faixas etarias dos jovens e dos mais velhos, ou seja conseguem observar e
compreender as perspetivas dos jovens e das pessoas maios velhas (Ayalon et al., 2014).

Apesar dos participantes de meia-idade, ndo estarem na mesma faixa etaria dos jovens,
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conseguem observar que ndo tém os mesmos poderes politicos das pessoas mais velhas nos

locais de trabalho.

Os participantes jovens ndo falaram sobre o poder politico dos trabalhadores mais velhos,
talvez porque ja sabem que vao ter de comecar no nivel mais baixo da hierarquia
organizacional e estdo ainda a construir relagdes bilaterais com os colegas de trabalho,
incluindo os trabalhadores com cargos de chefia. No entanto, € importante nos futuros estudos

reter dados dos participantes jovens sobre o poder politico dos trabalhadores mais velhos.

A subcategoria Declinio de Capacidades, os participantes jovens e os de meia-idade,
foram unénimes em referir que os trabalhadores mais velhos apresentam limitacGes fisicas e
um decréscimo de energia para implementar as tarefas no trabalho. Porém, também foi
mencionado pelos participantes, que os trabalhadores mais velhos sdo limitados nas
capacidades, devido ao facto de apresentarem resisténcia em aprender novas técnicas de
trabalho. A opinido dos participantes vai ao encontro com os estudos de North e Fiske
(2013b), em que existe esta percecdo generalizada de que ao passar do tempo existe um

declinio das capacidades dos trabalhadores mais velhos.

Contudo, os participantes ndo mencionaram que os trabalhadores mais velhos apresentam
uma resisténcia em admitir que ndo tém as mesmas capacidades que tinham noutros tempos,
sendo importante explorar nos futuros estudos. A Unica resisténcia mencionada pelos
participantes, foi relativamente a resisténcia em obter formacGes para melhorar e para se
atualizar em contexto laboral. Esta menor frequéncia de formacéo, pode ser associado ao
pensamento dos trabalhadores mais velhos estar proximos da reforma, sendo este
percecionado como um investimento de recursos e de tempo desperdicado para colaboradores

que estdo quase a entrar numa fase inativa no mundo laboral (Lallemand & Rycx, 2009).

Na subcategoria Obstaculos Externos, a maioria dos participantes de meia-idade,
mencionaram que os trabalhadores mais velhos ndo dao o lugar aos jovens, devido o aumento
da idade da reforma. Sendo que os trabalhadores mais velhos s@o obrigados a permanecer
ativos até uma idade elevada. Por sua vez, sdo criados estere6tipos que os trabalhadores mais
velhos ficam no ativo longos anos, por decisdo prépria sem pensar em dar oportunidades aos
jovens. Apesar de ser uma imposi¢do externa que ndo deixa os trabalhadores dar o lugar aos
jovens para trabalhar. Atualmente existem leis do trabalho que protegem os trabalhadores de
discriminacdo, ddo a oportunidade de dar tratamento igualitario a todos os trabalhadores
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independentemente da sua orientacdo sexual, seu género, etnia e também devido a sua idade
(Ribeiro & Coimbra, 2007).

Contudo, foi mencionada outra problematica sobre os obstaculos externos: um
participante de meia-idade comentou que muitas empresas fazem ultimatos a trabalhadores
com muitos anos de trabalho, a entrar na pré-reforma. Muitas empresas apresentam
comportamentos discriminatorios, em que aplicam modelos idadistas que dificultam a
contratacdo de pessoas de meia-idade e com idade avancada, e uma maior tendéncia de
empurrar os trabalhadores com mais tempo de casa para uma pré-reforma (Ribeiro &
Coimbra, 2007).

As politicas implementadas em Portugal para defender os direitos dos trabalhadores mais
velhos sdo muito complexas, apesar das empresas incentivar os trabalhadores mais velhos
reformar mais cedo, também esta a suceder gradualmente nos ultimos anos o aumento da
idade da reforma. Segundo o Diario da Republica, no Decreto de lei n° 187/2007, a idade
norma para obter o direito a reforma é nos 66 anos e 7 meses de vida. Tal como foi
mencionado por alguns participantes de meia-idade, os trabalhadores mais velhos séo
obrigados a permanecer ativos até a idade da reforma, e que a problematica da sucessao esta
fora do alcance dos trabalhadores mais velhos, devido a leis laborais que aumentam a idade da
reforma. Podemos supor que os participantes de meia-idade estdo mais sensibilizados sobre a
imposicdo dos trabalhadores mais velhos permanecer ativos e impossibilitar sucessdo dos seus
lugares aos jovens, derivado dos obstaculos externos. Os participantes jovens, ndo
mencionaram sobre 0s obstaculos externos, visto que se sentem mais injusticados devido a
falta de oportunidades que tém atualmente, devido a permanéncia dos trabalhadores mais

velhos nos seus cargos.

A categoria Identidade consta da utilizacdo de recursos mais simbdlicos, em que 0s
espacos sejam repartidos para cada grupo de cada faixa etaria. Muitos jovens defendem que
certos espacgos e atividades deviam ser limitados aos mais velhos, pois sdo estdo mais
enquadrados na cultura mais jovem. O estereotipo de identidade pode ser direto, como por
exemplo frequentar um espago mais direcionado aos mais jovens, e indireto, 0s mais velhos a
utilizar comportamentos pouco comuns na sua faixa etaria para demonstrar que estdo na
“moda” (North & Fiske, 2013b).

S0 uma participante de meia-idade, que teve um comentario relacionado diretamente com

local de trabalho, em que no inicio da carreira sentiu a presenca de uma segregacdo dos
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espacos no trabalho entre os trabalhadores mais velhos e os mais novos. Contudo, os restantes
participantes jovens e de meia-idade, ndo se identificaram com a categoria da identidade, em
que citaram que todos os colegas de todas as idades eram convidados em partilhar em
atividades fora do contexto laboral, como por exemplo jantares.

Nota-se que os participantes ndo falaram muito da identidade em contexto do trabalho,
maioria das citacdes foram sobre o contexto social. N&do foi possivel reter informacoes
relevantes sobre a Identidade no trabalho. Esta escassez relacdo da Identidade com os
participantes pode estar associada a situacdo atual da pandemia, em que participantes
estiveram a trabalhar em formato remoto e ndo existia interagdo fisica com os colegas de
trabalho. E importante focar nesta categoria em futuros estudos para reter dados relevantes
para obter maior conhecimento sobre na Identidade dos trabalhadores no mundo

organizacional.

A categoria Consumo, a maioria dos participantes jovens e o0s de meia-idade,
mencionaram que os trabalhadores mais velhos tém melhores salarios do que os trabalhadores
jovens. Um participante de meia-idade realgou que os vencimentos dos trabalhadores mais
velhos ndo correspondem a sua produtividade. Tal como, um participante jovem afirmou que
é justo os trabalhadores terem um salario maior que 0s jovens, visto que sdo mais experientes.
Podemos observar que esta perspetiva positiva do participante jovem, esta relacionado com a

expectativa a longo de prazo de ser beneficiado tal como séo os trabalhadores mais velhos.

As opinides dos participantes jovens e os de meia-idade, ndo correspondem com a
realidade de todos os trabalhadores mais velhos. Segundo um estudo realizado sobre
diferencas salariais no Canada por Boudarbat e colegas (2006), chegou a conclusdo de que
entre os anos 1980 até 2000, houve um aumento da discrepancia salarial entre o0s
trabalhadores com formacdo académica e dos trabalhadores sem formacéo académica. Porém,
a diferengca salarial diminuiu progressivamente entre os trabalhadores jovens e o0s

trabalhadores mais velhos.

Apesar do grande contributo dos participantes em reter informagdes do consumo de
recursos, mais em concreto sobre os maiores salarios dos trabalhadores mais velhos. Era
esperado ao longo das entrevistas dos Focus Group, que fosse mencionado, sobre as
vantagens dos trabalhadores mais velhos em obter outros recursos, tais como obter baixas e
seguros de saude. Sendo assim, € importante nos futuros estudos explorar mais sobre varios

tipos de recursos que os trabalhadores mais velhos tém vantagens em consumir mais.
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A categoria Diferenca Social consiste nos esteredtipos prescritivos sobre as pessoas mais
velhas, devido ao seu género, etnia, classe social e geografico. Contudo, ao longo dos quatro
Focus Group, os participantes mencionaram diferencas sociais dos trabalhadores mais velhos

gue vivem nas zonas rurais e nas zonas urbanas e no género.

A subcategoria Rural versus Urbano, alguns participantes jovens tinham como opinido,
que os trabalhadores mais velhos que vivem nas zonas rurais s&o mais resistentes a aprender
novos conhecimentos e novas tecnologias, em compara¢do com os trabalhadores mais velhos
que vivem nas zonas urbanas. No entanto, uma participante jovem, mencionou que trabalha

em zonas rurais e que ja presenciou que as pessoas mais velhas estdo predispostas aprender.

Podemos associar que as pessoas mais velhas que vivem nas zonas urbanas poderdo ter
maior disposicdo em aprender novas tecnologias, quando estdo acompanhadas por familiares
mais jovens e também quando apresentam elevadas capacidades de coordenacdo motoras e
cognitivas (Berners et al., 2015). As pessoas mais velhas que vivem nas zonas rurais, vivem
num contexto mais isolado. Sendo que apresentam menor disposicdo para aprender novas
tecnologias, devido a menor acessibilidade de contacto com jovens e de pessoas com

formacéo para ensinar as novas tecnologias (Baker et al., 2017).

A subcategoria Rural versus Urbano, tem como limitacdo a falta de exploracdo dos
participantes sobre as diferencas entre a populacdo mais velha rural e a populacdo mais velha
urbana. Deixaram pontos relevantes para progresso do estudo, tais como a diferenca do
idadismo dos jovens sobre os trabalhadores mais velhos no contexto rural e urbano. E
necessario explorar mais a fundo nas subcategorias Rural versus Urbano, nas diferencas entre
0 ldadismo existente nas zonas rurais e nas zonas urbanas. Tais como o impacto do idadismo

devido a imigracdo da populacdo jovem das zonas rurais para as zonas urbanas

A subcategoria Género, uma participante jovem, mencionou que na sua experiéncia de
trabalho, ndo existe tratamento diferenciado devido a sua idade e género. No entanto, €
importante explorar esta subcategoria em futuros estudos, para obter conhecimentos sobre as
diferentes percecbes dos jovens sobre os trabalhadores mais velhos do sexo feminino e do
sexo masculino, tais como se o esteredtipo das limitagdes fisicas estd mais direcionado as
mulheres mais velhas, a relacdo da menor incidéncia de mulheres com cargos de chefia e a

discriminagdo das trabalhadoras mais velhas devido a aparéncia fisica.
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A categoria Evolucdo esta dividida em duas subcategorias, nomeadamente Tecnologia e

Resisténcia a Mudanca.

A subcategoria Tecnologia, em modo geral os participantes jovens e os de meia-idade,
mencionaram que os trabalhadores mais velhos tém dificuldade aprender a utilizar as novas
tecnologias. Sendo que, vai ao encontro de literatura que afirma que as pessoas mais velhas
apresentam dificuldades na utilizacdo das novas tecnologias, devido a sua iniciagao tardia das
novas tecnologias (Barnard, et al, 2013). Em contrapartida, a populacdo jovem, foi logo
introduzida no mundo tecnolégico na escola, enquanto as pessoas mais velhas foram
introduzidas no meio do percurso laboral (Barnard, et al, 2013). Muitas pessoas mais velhas,
apresentam elevados niveis de stress e ansiedade quando estdo expostos em momentos de
utilizacdo de ferramentas tecnoldgicas, que por sua vez vai dificultar na aprendizagem e na
evolucdo. Essa aliena¢do pode ocorrer argumentos defensivos, tais como “ndo consigo

aprender” ou “sou muito velho” (Barnard, et al, 2013).

Contudo, uma participante jovem, mencionou que existe casos que os trabalhadores mais
velhos, apesar de apresentar dificuldades em utilizar as novas tecnologias, esforcam-se para
aprender a utilizar as novas ferramentas tecnologias para continuar a ser produtivos no
trabalho. Apesar de estar inerente que os trabalhadores mais velhos tém dificuldades em
utilizar as novas tecnologias. Estd comprovado que as empresas que sdo constituidas por uma
grande variedade de trabalhadores de varias faixas etarias, no qual os mais velhos tém cargos

de chefia, ttm maior probabilidade de aderir as novas tecnologias (Meyer, 2007).

A subcategoria Resisténcia a Mudanga, ao longo dos quatro Focus Group, 0S
participantes jovens e os de meia-idade tinham diferentes opinibes sobre a resisténcia a
mudanga dos trabalhadores mais velhos. A maioria dos participantes jovens e os de meia-
idade, mencionaram que os trabalhadores mais velhos tinham dificuldade em aprender novas
técnicas de trabalho e apresentavam resisténcia a novas ideias. O que vai ao encontro a
literatura que refere que existe uma grande resisténcia & mudanca nas praticas laborais dos
trabalhadores mais velhos, sendo que preferem manter as praticas antigas em vez de aprender
novos métodos de trabalho (Brooke & Taylor, 2005). No entanto, uma participante jovem,
mencionou que teve uma colega de trabalho que era mais velha e que se esforcava para

aprender novas técnica de trabalho e estava sempre proativa para evoluir.

Apesar de existir 0 estereotipo que os trabalhadores mais velhos terem maiores

dificuldades em desenvolver as suas Skills e aprender novas técnicas de trabalho, o grau de
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satisfacdo no seu local de trabalho estd negativamente relacionado com a resisténcia a

mudanca dos trabalhadores mais velhos (Hennekam, 2015).

Podemos concluir, que a resisténcia a mudanca dos trabalhadores mais velhos esta
inerente ao tipo de interacdo que tém com os seus colegas de trabalho e com a sua entidade
empregadora. E importante os trabalhadores mais velhos estarem inseridos numa cultura
organizacional que satisfaca e que valorize os trabalhadores. Muitos casos em que 0s
trabalhadores mais velhos ndo apresentam evolucdo das suas Skills e aprendem novas
tecnologias estdo relacionados com a falta de formacao das entidades empregadoras, devido a

julgamentos errados das capacidades dos trabalhadores mais velhos (Karpinska et al., 2015).

A categoria Sinergia, estd dividida em duas subcategorias, Complementaridade e

Entreajuda.

A subcategoria complementaridade, os participantes jovens e o0s de meia-idade,
mencionaram que os trabalhadores jovens e os trabalhadores mais velhos deviam trabalhar
juntos, visto que se complementam. Justificaram que os pontos fracos dos trabalhadores mais
velhos sdo os pontos fortes dos trabalhadores jovens, e vice-versa, uma vez que, 0S
trabalhadores mais velhos sdo mais experientes e os trabalhadores jovens ainda ndo tém muita
experiéncia de mercado. Em contrapartida, os trabalhadores jovens estdo mais a par das novas
tendéncias de mercado e das novas tecnologias e os trabalhadores mais velhos apresentam

dificuldades em se adaptar a nossas tendéncias de mercado e as novas tecnologias.

A opinido dos participantes vai ao encontro aos dados empiricos, a juncdo de
trabalhadores mais velhos e trabalhadores mais jovens é bastante benéfica, visto que se
complementam devido a experiéncia dos trabalhadores mais velhos e o conhecimento das
novas tendéncias e das novas tecnologias dos trabalhadores jovens (Brooke & Taylor, 2005).

Apesar de néo ter sido falado nos Focus Group, a complementaridade dos trabalhadores
jovens e dos trabalhadores mais velhos, é bastante benéfica no aumento da produtividade
laboral, mas também no bem-estar dos trabalhadores, visto que os trabalhadores jovens véo
sentir-se valorizados ao partilhar as suas ideias e 0s seus conhecimentos com 0s seus colegas
mais velhos, e os trabalhadores mais velhos ao interagir e ajudar, vao ter a percecdo de ser
Uteis e ser mentores dos colegas mais novos, como também vao percecionar que Sdo mais

jovens e vividos ao interagir com colegas mais novos (Brooke & Taylor, 2005).
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Podemos concluir que todos os participantes jovens e 0s de meia-idade, concordam que
os trabalhadores mais velhos e os trabalhadores jovens devem trabalhar juntos pois o0s
trabalhadores mais velhos tém experiéncia, mas tém falta de conhecimento tecnoldgicos e das
novas tendéncias de mercado. Enquanto os trabalhadores jovens estdo mais atualizados nas
novas tecnologias e nas novas tendéncias de mercado, porém nao tém a mesma experiéncia
dos trabalhadores mais velhos. Por consequéncia, pontos fortes e os pontos fracos dos

trabalhadores mais velhos e dos trabalhadores jovens se complementam.

A subcategoria entreajuda, consiste na integracdo dos trabalhadores mais velhos e dos

trabalhadores jovens vai originar comportamentos de entreajuda.

Os participantes jovens e os de meia-idade tém como opinido que é importante 0s
trabalhadores mais velhos e os trabalhadores jovens trabalhar juntos, para que haja um
comportamento de entreajuda dos trabalhadores ao relacionar com a experiéncia dos
trabalhadores mais velhos e os conhecimentos das novas tecnologias e de novas Skills dos
trabalhadores jovens. As citacdes dos participantes vdo ao encontro com os dados tedricos,
em que a juncdo de trabalhadores de varias idades vai potenciar entreajuda. A relacdo de
ajuda pode ser bilateral, em que os colaboradores mais novos podem ajudar os colegas mais
velhos a aprender novos métodos de trabalho para que sejam mais produtivos, ao ensinar as
novas tendéncias, novos conceitos de trabalho e manusear as novas tecnologias (Gerpott, et al,
2017).

Podemos concluir que todos os participantes, de todas as idades, concordam que todos 0s
trabalhadores tém caracteristicas que sejam benéficas para aumentar a produtividade. Apesar
de existir uma distincdo das caracteristicas dos trabalhadores mais velhos e dos trabalhadores
jovens, nomeadamente os conhecimentos das novas tecnologias e das novas tendéncias de
mercado, e a vasta experiéncia cristalizada dos trabalhadores mais velhos. Os participantes
concordam que essas diferengas ndo sejam algo negativo e que a integragéo dos trabalhadores
mais velhos e dos jovens seja benéfica para a produtividade, visto que a complementaridade
faz com que sejam mais produtivos devido ao processo entreajuda dos trabalhadores mais

velhos e dos trabalhadores jovens.
A categoria Hierarquia, esta dividida em suas subcategorias, Cargo e Cultura.

A subcategoria Cargo, foi citado pelos participantes de meia-idade que os trabalhadores

mais velhos tém elevados cargos nas empresas em que trabalham, até nas areas que sao
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dominadas por trabalhadores jovens. No entanto, a categoria da Hierarquia de cargo foi
poucas vezes mencionada, em que foi expresso de forma breve ao longo dos quatro Focus

Group.

Apesar de ser um esteredtipo bastante comum que os trabalhadores mais velhos tém
maior prevaléncia a cargos superiores em compara¢do com os trabalhadores jovens, ha
evidéncias que os trabalhadores mais velhos ndo tém as mesmas oportunidades que os colegas
mais jovens tém de ter formacdes e evoluir na carreira. Esta falta de oportunidade de os
trabalhadores mais velhos obterem formacdo, esta relacionada com estere6tipo que 0s
trabalhadores mais velhos tém dificuldade de aprender novas técnicas e também porque vao
estar pouco tempo na empresa (Kunze et al, 2013).

Ao longo dos quatro Focus Group, ndo existe evidéncia dos participantes jovens sobre 0s
cargos dos trabalhadores mais velhos. E importante nos futuros estudos reter dados dos
participantes jovens sobre os estere6tipos dos cargos dos trabalhadores mais velhos. Tal como
também é importante avaliar o nivel de discriminacdo dos trabalhadores mais velhos com

cargos de chefia devido ao seu grau de habilitacdes literarias.

Sendo assim, podemos concluir, apesar dos trabalhadores mais velhos deterem mais
frequentemente cargos superiores, é plausivel que tenham sido obtidos antes da idade
avancada no contexto laboral, ou seja os trabalhadores jovens tém mais oportunidades de
subir na hierarquia da empresa e preservar o seu cargo a longo prazo, no qual os trabalhadores

mais velhos tém menor tendéncia a subir de estatuto nas empresas.

A subcategoria Cultura, houve duas vertentes mencionadas muito breve, nomeadamente
que as pessoas mais velhas sdo bastantes respeitadas em Portugal e que na cultura asiatica

existe maior respeito sobre as pessoas mais velhas, em comparagdo com Portugal.

Normalmente, 0s povos asiaticos estdo relacionados com uma cultura positiva perante as
pessoas mais velhas, em que ddo bastante valor a familia e idolatram os membros mais
velhos. No entanto, na cultura ocidental as pessoas mais velhas sédo alvos de esteredtipos
negativos (Lockenhoff et al, 2009). Contudo, atualmente a cultura asiatica, no contexto do
respeito das pessoas mais velhas, esta a se tornar cada vez mais idéntica a cultura ocidental,
consequentemente devido ao crescimento econémico e 0 aumento da urbanizagdo nos paises
asiaticos. Com esta evolugdo demografica e econdmica na Asia, as pessoas mais velhas

comecaram a ser consideradas pouco produtivas, menos instruidas e menos sébias (Yun &
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Lachman, 2006). No entanto, ainda existe maior incidéncia de haver respeito e aceitacao de 0s
membros mais velhos terem estar no topo da hierarquia no nucleo familiar, ndo devido aos
valores tradicionais, tais como sabedoria, mas simplesmente porque sdao mais velhos
(Lockenhoff et al, 2009)

Podemos relacionar que os participantes que mencionaram que tém um enorme respeito
pelas pessoas mais velhas, pertencem ao grupo de participantes de meia-idade. Enquanto, que
a participante que mencionou que a cultura Asiatica respeita mais as pessoas mais velhas em
comparacdo com Portugal, pertence ao grupo de participantes jovens. Podemos supor que 0s
portugueses de meia-idade vivem num meio que respeitam mais as pessoas mais velhas do
que 0s jovens portugueses. Apesar das citacdes dos participantes de meia-idade da
participante jovem, existe pouca evidéncia dos participantes, principalmente dos jovens no
contexto da subcategoria Cultura. E importante nos futuros estudos explorar sobre a posico
hierarquica das pessoas mais velhas na sociedade, como 0s jovens percecionam as pessoas

mais velhas no contexto social e se tem impacto no contexto laboral

A categoria Diferenca de Idade, ao longo dos quatro Focus Group dois participantes de
meia-idade afirmaram que ser velho ndo esti relacionado com idade, mas sim com o0s
comportamentos e a personalidade. Descreveram a velhice de maneira negativa, em que
implicitamente estdo a relacionar que as caracteristicas mais indicadas com as pessoas mais
velhas sdo inferiores com as caracteristicas dos jovens. Dando como exemplo, “que ser velho
¢ ser ignorante”. Os dois participantes que deram opinides contextualizadas sobre a categoria
Diferenca de Idade, pertencem ao grupo de participantes de meia-idade. Estas afirmacdes
podem estar relacionadas com a tentativa de desassociar que pertencem na mesma faixa etaria

dos trabalhadores mais velhos.

Em modo geral, a realizacdo desta dissertacdo foi bastante importante para compreender
0s estereodtipos prescritivos sobre os trabalhadores mais velhos. Uma vez que o nimero da
populacdo mais velha ativa estd a aumentar devido o envelhecimento da populacdo
portuguesa, e a falta de informacéo e de sensibilizacdo sobre a problematica do Idadismo em
Portugal no contexto laboral.

O objetivo do estudo consiste em analisar os trés tipos de esteredtipos prescritivos,
relacionados com a Sucessdo, Identidade e Consumo. Tal como foi pretendido, ao longo do
estudo, os participantes mencionaram aspectos que relacionados com os trés esteredtipos

prescritivos, como também foi incluido novos estereotipos prescritivos no estudo.
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No procedimento do estudo, houve algumas limitacdes em relacdo a criacdo das novas
categorias e da contagem dos mesmos, em que foi realizado por mim. Sendo que,
categorizacdo dos estereétipos e a contagem do nimero de vezes foi citado ao longo dos
quatro Focus Group, devia ser analisado por mais codificadores para ter resultados mais

fidedignos, nomeadamente um nivel de acordo inter-juizes.

A dissertacdo foi essencial para compreender melhor sobre os estere6tipos prescritivos
sobre os trabalhadores mais velhos, sendo um estudo inovador em Portugal sobre o Idadismo
no contexto laboral. Com os dados retidos sobre os esteredtipos prescritivos Sucessao,
Identidade e Consumo, e com a descoberta dos novos esteredtipos, nomeadamente Diferenga
Social, Evolucdo, Sinergia, Hierarquia e Diferenca de ldade. Foi muito percetivel para
compreender com maior eficacia sobre os Varios tipos de estereotipos idadistas sobre 0s

trabalhadores mais velhos.

Sendo a dissertacao, ter uma elevada importancia, ndo so para tomar maior conhecimento
sobre o Idadismo no contexto laboral, como também para sensibilizar as organizacdes e 0s
trabalhadores sobre esta tematica. Sensibilizar as entidades empregadoras e os trabalhadores
jovens, sobre os comportamentos discriminatérios que os trabalhadores mais velhos possam
ser alvos, tal como rotular os trabalhadores mais velhos como devem se comportar, ao limitar
as oportunidades dos trabalhadores mais velhos, na formacéo e no recrutamento, sendo muitas
das vezes as causas da origem de estereotipos idadistas sobre os trabalhadores mais velhos,

mais em concreto em aprender novas Skills e novas tecnologias.

Sensibilizar que os trabalhadores podem ser rotulados de “velhos” muito precoce, apesar
de apresentar todas as capacidades fisicas e cognitivas para serem eficazes nas tarefas

laborais.

Tal como os trabalhadores jovens podem compreender que € mais enriquecedor trabalhar
com os trabalhadores mais velhos, devido aos comportamentos de entreajuda e de cooperagado
para beneficiar dos seus pontos fortes para ambas todos os trabalhadores evoluir e para serem

mais produtivos.

A dissertacdo também pode ajudar os trabalhadores mais velhos a ndo se conformar com
estereotipos errados relacionados com a sua faixa etaria, usufruir a0 maximo as suas

capacidades para combater os estere6tipos idadistas de que possam ser alvos.
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Em modo geral, a dissertacdo tem uma elevada importancia para ajudar as empresas e 0s
trabalhadores a fazer julgamentos com fundamento e de forma individual, sem rotular os

trabalhadores mais velhos através da generalizagao.

Também para impulsionar agregacao de todos os trabalhadores de todas as faixas etarias
para proprio beneficio, para juntar a experiéncia, inovacdo e os conhecimentos tecnoldgicos
para serem mais produtivos, e também para ndo utilizar comportamentos discriminatorios

sobre os trabalhadores mais velhos, que sdo muitas vezes errados.

Para finalizar, apesar das suas limitacGes, este estudo foi essencial para recolher dados
inovadores para compreender com maior perfeicdo sobre o Idadismo sobre as pessoas mais
velhas no contexto laboral em Portugal. Sendo que, abriu portas para futuros estudos para
reter dados essenciais para desenvolver e compreender melhor sobre esta temética no contexto

social portugués.
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Fontes
https://impulsopositivo.com/censos-2021-seniores-representam-234-da-populacao-

portuguesa/
https://www.dinheirovivo.pt/economia/nacional/mais-de-um-terco-dos-desempregados-

esta-sem-emprego-ha-mais-de-dois-anos-15106823.html

https://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine_destaques&DESTAQUESdest_

boui=406534255&DESTAQUESmModo=2&xlang=pt
https://dre.pt/dre/detalhe/portaria/53-2021-159174081
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ANexos
Anexo 1- Guiao da Entrevista

1. O que vos motivou a participar neste grupo de discussdo?

2. Topico de abertura:

A moderadora apresenta o tépico de abertura:

“A discriminac¢do etdria no local de trabalho pode ser bastante subtil ou mais Obvia,
e ocorre quando os trabalhadores séo tratados de forma diferente com base em quéo
jovens/velhos sdo ou em quéo jovens/velhos aparentam ser.

Formas subtis de discriminacao etaria podem ocorrer em situagdes do quotidiano no
local de trabalho, tais como quando um trabalhador mais jovem/ mais velho se sente
ofendido com comentérios sobre a sua idade, ou quando ndo se sente totalmente incluido
nas atividades em contexto laboral.

Exemplos mais sérios de discriminacdo etaria incluiriam uma situacdo em que um
trabalhador Ihe vé negada uma oportunidade simplesmente por ser considerado ou
demasiado jovem ou demasiado velho, ou é tratado de forma diferente com base na sua
idade, por exemplo no que diz respeito a oportunidade de formacédo, em avaliacdes de

desempenho, ou ao ser considerado para promogoes."

3. Discusséo sobre os trabalhadores mais velhos:

1. O que considera mais problemético no local de trabalho: idadismo face aos
mais jovens ou face aos mais velhos?

2. As vezes, ouvimos as pessoas dizerem que um trabalhador é demasiado velho.

Porque é que isso acontece?

2.1. O que significa?

2.2. Quais sdo as vossas experiéncias relativamente a um trabalhador ser demasiado
velho?

3. Aqui estdo algumas das formas através das quais as pessoas mais velhas séo
estereotipadas, isto é, formas que as pessoas usam para indicar 0 que uma pessoa mais

velha deve/ndo, deve fazer.
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Contudo, como neste estudo estamos interessados no contexto laboral, pedia-vos que
fizessem o exercicio de transpor estes temas mais gerais para o contexto laboral. Vamos

também tentar dar-vos exemplos mais direcionados para o contexto laboral.

Sucessdo

Expectativas relacionadas com a ideia de que os mais velhos se devem afastar para
dar lugar aos mais jovens, nomeadamente em contexto laboral.

Exemplos: Se ndo fosse o facto dos trabalhadores mais velhos se oporem a mudanca,
poderiamos progredir muito mais rapidamente;

A maioria dos trabalhadores mais velhos ndo sabem quando é altura de abrir
caminho para a gera¢ao mais nova,

As promoc0es laborais ndo se deviam basear na experiéncia dos trabalhadores mais

velhos, em detrimento da sua produtividade.

Consumo

Expectativas relacionadas com a ideia de que os mais velhos ndo devem consumir
mais do que a parte justa dos recursos sociais, nomeadamente em termos de seguranca
social (em contexto laboral, poder-se-ia pensar, por exemplo, em termos de salarios, de
pedidos de baixas médicas).

Exemplos: Os trabalhadores mais velhos s&o um fardo demasiado grande;

O beneficio maximo que os trabalhadores mais velhos podem dar a sociedade é

passarem 0S Seus recursos aos demais.

Identidade

Expectativas relacionadas com a ideia de que os mais velhos ndo devem entrar no
“territorio” dos mais jovens, nomeadamente em termos do uso de redes sociais (em
contexto laboral, poder-se-ia pensar, por exemplo, em termos dos colegas com quem se
almoca, ou se toma café ou se convida para uma saida depois do trabalho).

Exemplos: Normalmente, os trabalhadores mais velhos ndo deviam ir aos sitios onde
0S mais jovens estdo com 0s amigos;

Em geral, os trabalhadores mais velhos ndo devem frequentar lugares para mais

jovens.
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3.1. O que pensa sobre estes exemplos aplicados ao contexto laboral? Fazem
sentido?
3.2. Como ¢ que estes exemplos se “encaixam” na vossa experiéncia em contexto
laboral, no que tém ouvido, visto?
3.3. Conseguem lembrar-se de mais crencas acerca do que os trabalhadores mais
velhos devem/néo, devem fazer?
4. As vezes, notamos que as pessoas esperam coisas contraditorias dos
trabalhadores mais velhos.
Por exemplo, espera-se que estejam abertos a aprender e que tenham mais
conhecimentos.
Outro exemplo é que se espera que tenham o conhecimento dos trabalhadores mais
jovens em consideracdo e que sejam mais experientes.
Quais sdo 0s v0ss0s pensamentos sobre isto?
5. Uma coisa que ouvimos com frequéncia é que os trabalhadores mais velos
deveriam ser menos arrogantes ou agir/sentir-se menos superiores.
O que é que isto significa em termos de comportamento?
Podem dar alguns exemplos do que isto significa?
Como é que os trabalhadores mais velhos se deveriam comportar?
6.  Também ouvimos que os trabalhadores mais velhos deveriam ser mais
humildes.
Isso significa a mesma coisa?
Podem dar alguns exemplos do que isto significa?

Como é que os trabalhadores mais velhos se deveriam comportar?

4. Finalizacdo da discussdo/sessao:

. Antes de terminarmos, podem indicar-nos a vossa profisséo?

. Tém algo a acrescentar?

. Debriefing:

Como mencionado no inicio, este estudo faz parte de um projeto mais abrangente
sobre idadismo no local de trabalho, e estamos particularmente interessados em saber
mais acerca do idadismo face aos trabalhadores mais jovens, pois este € um topico

pouco estudado. Queremos compreender melhor o que se espera dos trabalhadores mais
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jovens e mais velhos, e porqué. Também queremos compreender se existem diferentes
expectativas face aos trabalhadores, com base na sua idade.

Os resultados desta investigacdo podem beneficiar organizacgdes e trabalhadores de
todas as idades, ao reduzir as interagdes negativas e ao melhorar a justica em contexto
de trabalho, e a salde, satisfacdo e oportunidades de crescimento profissional dos
trabalhadores.

. Recolher algum feedback acerca do grupo de discussdo: opinifes acerca da
organizagdo; conseguiram participar ativamente? As discussdes promovidas foram

relevantes? Tém alguma sugestdo?
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Anexo 2- Consentimento Informado
1 UNIVERSITY
S INSTITUTE
OF LISBON

CONSENTIMENTO INFORMADO

O presente estudo surge no ambito de um projeto de investigacao, intitulado por Age@work a
decorrer no ISCTE - Instituto Universitario de Lisboa, Universidade Catolica de Lisboa
e Vlerick Business School (Financiado por Fundagao Francisco Manuel dos Santos). O
estudo tem como objetivo estudar a discriminacdo baseada na idade no contexto laboral,
identificando esteredtipos prescritivos em relacdo aos trabalhadores jovens e analisando as
suas consequéncias, enquanto adota uma perspetiva bidirecional, ao abordar também

esteredtipos prescritivos em relagdo aos trabalhadores mais velhos.

O estudo € realizado por Miriam Rosa, que podera contactar caso pretenda esclarecer uma

duvida ou partilhar algum comentario.

A sua participacdo no estudo, que serd muito valorizada pois ird contribuir para o0 avango do
conhecimento neste dominio da ciéncia, consiste na participacdo de uma reunido Focus
Group de durabilidade méaxima de uma hora, em que vai responder no formato livre as
perguntas correspondentes do guido. Nao existem riscos significativos expectaveis associados

a participacao no estudo.

A participacdo no estudo é estritamente voluntaria: pode escolher livremente participar ou
ndo participar. Se tiver escolhido participar, pode interromper a participacdo em qualquer
momento sem ter de prestar qualquer justificacdo. Para além de voluntaria, a participacdo é
também andnima e confidencial. Os dados obtidos destinam-se apenas a tratamento
estatistico e nenhuma resposta sera analisada ou reportada individualmente. Em nenhum

momento do estudo precisa de se identificar.

Declaro ter compreendido os objetivos de quanto me foi proposto e explicado pelo/a
investigador/a, ter-me sido dada oportunidade de fazer todas as perguntas sobre o presente
estudo e para todas elas ter obtido resposta esclarecedora, pelo que aceito nele participar.
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Nome:

(local),

/

/

(data)

Assinatura:

62



